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Notre mémoire a pour objectif d’étudier l’impact différencié de la rémunération variable 
individuelle et collective sur l’intention de rester. De plus, nous nous intéressons au rôle de 
l’engagement organisationnel dans la relation entre la rémunération variable et l’intention de 
rester. Pour ce faire, nous avons formulé quatre hypothèses basées sur la littérature et certaines 
théories. La première hypothèse avance que la rémunération variable individuelle fait accroître 
l’intention de rester des travailleurs. La deuxième stipule que la rémunération variable 
collective fait accroître l’intention de rester. La troisième indique que la rémunération variable 
individuelle fait accroître davantage l’intention de rester que la rémunération variable 
collective sur l’intention de rester. Enfin, la quatrième hypothèse suggère que l’engagement 
organisationnel agit à titre de variable médiatrice dans la relation entre la rémunération 
variable et l’intention de rester. 
Notre étude s’appuie sur des données longitudinales colligées dans le cadre d’une enquête 
portant sur « les liens entre la rémunération, la formation et le développement des 
compétences avec l’attraction et la rétention des employés clés ». L’enquête a été réalisée 
auprès de nouveaux travailleurs d’une entreprise internationale du secteur des technologies de 
l’information et des communications (TIC) à Montréal. Les données ont été colligées en trois 
temps entre le 1er avril 2009 et le 30 septembre 2010.  
Nos résultats soutiennent qu’effectivement la rémunération variable individuelle et collective 
font augmenter l’intention de rester des travailleurs. De plus, nous trouvons que la 
rémunération variable individuelle et la rémunération variable collective ont un impact 
équivalent sur l’intention de rester. Enfin, bien que l’engagement organisationnel soit un 
prédicteur important de l’intention de rester, celui-ci n’agit pas à titre de variable médiatrice 
dans la relation entre la rémunération variable et l’intention de rester.  
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The objective of our thesis is to understand the differentiated impact of individual and 
collective incentives on workers’ intent to stay. We also questioned whether organizational 
commitment mediates the relationship between variable pay and intent to stay. We formulated 
four hypotheses based on empirical studies and theories. Our first hypothesis stipulates that 
individual incentives increase intent to stay. Our second hypothesis suggests that collective 
incentives increase intent to stay. Our third hypothesis stipulates that individual incentives 
have a greater impact on intent to stay than collective incentives. Lastly, our fourth hypothesis 
states that organizational commitment mediates the relationship between variable pay and 
intent to stay. 
Our thesis is based on data collected as part of a survey performed on newly hired workers 
within an international IT organization in Montreal. The survey was about « the links between 
compensation, training and skills development with attracting and retaining key employees ». 
The data were collected on three periods between April 1st, 2009 and September 30th, 2010. 
Our results support that individual and collective incentives increase intent to stay. 
Furthermore, we find that individual incentives and collective incentive have an equivalent 
impact on intent to stay. Finally, although organizational commitment is an important 
predictor of intent to stay, it does not mediate the relationship between variable pay and intent 
to stay. 
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Le roulement du personnel est un sujet largement abordé dans la littérature des relations 
industrielles. Ce concept fait référence autant aux départs et à l’embauche d’employés qu’aux 
divers mouvements de la main-d’œuvre à l’intérieur d’une même organisation. L’engouement 
des auteurs pour ce sujet est principalement dû aux conséquences importantes qu’entraîne un 
taux de roulement élevé. En effet, il est établi dans la littérature que le taux de roulement est 
relié à une hausse des coûts en matière de recrutement, de sélection, d’embauche, d’intégration 
et de la formation (Price, 1989; Bluedorn, 1978; Dalton, Todor et Krackhardt, 1982; Staw et 
Oldham, 1978; Park, Ofori-Dankwa et Ramirez, 1994). Un taux de roulement élevé est 
également nuisible aux relations entre les employés et a un effet négatif sur la satisfaction au 
travail (Mobley, 1982). Il peut aussi démoraliser les employées qui demeurent dans 
l’entreprise (Price, 1989).  Cet état d’esprit est communément nommé « syndrôme du 
survivant » dans la littérature francophone. Par contre, le roulement peut être fonctionnel 
lorsqu’il entraîne le départ d’employés non performants, lorsqu’il encourage l’innovation et la 
mobilité interne (Glebbeek et Bax, 2004). En effet, le roulement est favorable au bon 
fonctionnement d’une entreprise jusqu’à ce qu’il soit trop important et devienne nuisible 
(Glebbeek et Bax, 2004).  
Sur le marché du travail canadien, nous observons une augmentation du taux de roulement 
depuis quelques années. Pour l’année 2012-2013, le taux de roulement est de 7,3% 
(Conference Board du Canada, 2013). Un des facteurs responsables du mouvement du 
personnel est relié à l’offre de la main-d’œuvre sur le marché du travail. Au cours de la 
dernière décennie, la main-d’œuvre se fait plus rare suite aux nombreux départs à la retraite 
des baby-boomers (Morin et Renaud, 2010). Selon Shackleton (2003), aux États-Unis pour 75 
millions de travailleurs retraités, on prévoit 45 millions de travailleurs actifs pour les 
remplacer (Morin et Renaud, 2010). Ceci engendre une pénurie de main-d’œuvre importante 
(Morin et Renaud, 2010). Selon ces mêmes auteurs, la situation ne s’annonce pas mieux au 
Canada ou en Europe (Morin et Renaud, 2010). Une autre cause de ce taux de roulement élevé 
est le changement dans les attentes de la main-d’œuvre. Les Générations X et Y s’attendent 
effectivement à plus qu’une rémunération fixe concurrentielle (Morin et Renaud, 2010). Les 





mobilisatrices (…) davantage congruentes avec la nouvelle réalité du marché du travail. » 
(Morin et Renaud, 2010, p.1). 
La révolution dans le secteur des technologies de l’information et de la communication (TIC) 
a fait place à une grande demande de main-d’œuvre spécialisée et une augmentation de son 
importance dans l’économie du Québec. En effet, en 2009, il génère 12,5 milliards de dollars 
de produit intérieur brut (PIB) (TECHNOCompetences, 2011) et emploie, en 2010, 184 400 
professionnels (TECHNOCompetences, 2011). La région de Montréal abritait, en 2011, 40% 
de ces travailleurs (TECHNOCompetences, 2011). En 2012, une enquête de rémunération 
réalisée auprès des travailleurs des TIC au Québec observe un taux de roulement élevé de 
19,3%, et ce, pour tout type d’emplois confondu (cadres et non-cadres) (Enquête de 
rémunération, TECHNOCompetences, 2012, VETIQ). Plusieurs causes sont responsables de 
cette situation. Premièrement, nous remarquons une baisse marquée des diplômés et une 
hausse de l’offre d’emploi dans ce domaine ce qui demande aux entreprises de doubler 
d’ardeur dans leurs programmes pour retenir leur personnel. Ce déséquilibre entre l’offre et la 
demande rend la main-d’œuvre davantage volatile. L’importance accordée au capital humain 
dans ce secteur qui se démarque par l’innovation rend le taux de roulement davantage néfaste 
pour les entreprises (TECHNOCompétences, 2011). La rétention des employés des TIC est 
donc d’autant plus importante dans la mesure où son remplacement peut être très coûteux. 
Selon Bennett Thatcher, Stepina et Boyle (2003), pour remplacer un employé dans le secteur 
des TIC, il en coûte à l’entreprise une à sept fois le salaire annuel d’un employé. 
Les pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) ont un impact important sur le 
roulement (Griffeth, Hom et Gaertner, 2000; Cotton et Tuttle, 1996). Parmi ces pratiques, nous 
retrouvons la rémunération. Dans le cadre de ce mémoire, nous nous intéressons aux 
programmes de rémunération dits variables puisqu’ils sont souvent employés dans le secteur 
des TIC. Selon Cloutier, Morin et Renaud (2010), « la rémunération variable promet aux 
employés performants une rémunération supérieure, elle permet en outre d’attirer et de 
retenir les meilleurs employés (…) » (Cloutier et al., 2010, p.31). La rémunération variable 
permet aussi aux entreprises de transférer une partie du risque aux employés, mais également 
d’aligner les objectifs de ces derniers à ceux de l’organisation (IRIR, 1996b). Ce type de 





le modèle conceptuel de Price (2001), la rémunération aurait un effet sur l’engagement 
organisationnel qui aurait, pour sa part, un lien étroit avec l’intention de rester des travailleurs. 
Ce modèle demeure toutefois une proposition théorique que nous tentons de valider de 
manière empirique.Peu d’auteurs se sont intéressés aux entreprises du secteur des TIC. 
Pourtant, nous jugeons pertinent de les étudier puisqu’elles se distinguent à plusieurs niveaux 
des entreprises des autres secteurs. En effet, les entreprises du secteur des TIC placent leur 
priorité dans la recherche et le développement, elles misent sur l’innovation constante, ce qui 
nécessite l’utilisation de technologie de fine pointe (Balkin et Gomez-Mijia, 1984).  Elles se 
distinguent aussi par la pression importante mise sur les ressources humaines, la demande de 
longues heures de travail ainsi que l’importance  accordée à l’engagement envers 
l’organisation, au travail d’équipe et à la créativité (Balkin et Gomez-Mijia, 1984). Le secteur 
des TIC se distingue également par son taux de roulement élevé.  
Dans le présent mémoire, nous étudions l’impact de la rémunération variable sur l’intention de 
rester des travailleurs canadiens œuvrant dans le secteur des TIC. Notre étude contribue à 
l’avancement des connaissances. D’abord parce que peu d’auteurs s’intéressent 
spécifiquement à cette population. En effet, la majorité des études utilisent des données 
provenant de divers secteurs d’activité confondus et s’intéressent dans la plupart des cas, à la 
main-d’œuvre américaine. Dans le cadre de notre mémoire, nous nous intéressons aussi au 
rôle médiateur de l’engagement organisationnel alors que peu d’études explorent cette 
relation. De plus, nous analysons des données longitudinales ce qui permet d’observer 
l’évolution de la relation dans le temps contrairement à la majorité des études qui s’appuient 
sur des données en coupe transversale. Enfin, nous cherchons à comparer l’impact différencié 
de la rémunération variable individuelle et de la rémunération variable collective sur le 
roulement. À notre connaissance, aucune recherche ne s’y est encore intéressée.  
Ce mémoire pose la question de recherche principale suivante : « Quel est l’impact 
différencié de la rémunération variable individuelle et de la rémunération variable 
collective sur l’intention de rester des travailleurs dans le secteur des TIC? »  
et la question de recherche secondaire suivante : «  Est-ce que la relation entre la 
rémunération variable et l’intention de rester est médiée par l’engagement 





Pour répondre à cette question, nous avons d’abord réalisé une revue de la littérature sur notre 
sujet de recherche afin de définir les principaux concepts soit, le roulement, la rémunération 
variable et l’engagement organisationnel. Le premier chapitre présente également le modèle 
conceptuel du roulement de Price (2001) ainsi que les trois catégories de déterminants du 
roulement : les déterminants organisationnels, les déterminants individuels et les déterminants 
contextuels. Nous concluons ce premier chapitre en exposant la problématique de l’étude. 
Nous consacrons le deuxième chapitre à la présentation de notre modèle conceptuel, du cadre 
théorique et de nos hypothèses à tester. Puis, le troisième chapitre porte sur la méthodologie de 
l’étude qui comprend la présentation de notre base de données, l’analyse  statistique de celles-






























Le présent chapitre se divise en trois sections. Nous définissons d’abord les concepts à l’étude 
soit, l’intention de rester, la rémunération variable et l’engagement organisationnel. Puis, nous 
présentons le modèle théorique de Price (2001) et notre revue de la littérature sur les 
déterminants du roulement. Nous concluons ce chapitre en exposant la problématique de 
l’étude. 
 
1.1 Définition des concepts à l’étude 
Cette section définit les concepts à l’étude. Nous définissons d’abord notre variable 
dépendante à savoir, l’intention de rester. Pour ce faire, nous définissons son concept plus 
large soit, le roulement. En effet, l’intention de rester est un indicateur de roulement. Ensuite, 
nous définissons notre variable indépendante soit, la rémunération variable. Afin de bien 
comprendre ce concept à l’étude, nous définissons d’abord la rémunération globale puisque la 
rémunération variable est une de ses composantes. Enfin, nous définissons l’engagement 
organisationnel, notre variable médiatrice.  
 
1.1.1 Définition de l’intention de rester 
Ce mémoire s’intéresse au lien entre la rémunération variable et l’intention de rester des 
travailleurs dans le secteur des TIC. L’intention de rester étant un indicateur du roulement, 
nous jugeons pertinent de le situer dans son concept plus large. La section qui suit présente les 
définitions du roulement que nous avons jugées pertinentes. 
Price (1977) a été un des premiers à proposer une définition du concept de roulement dans son 
ouvrage, « The study of turnover » (Price, 2001). Il le définit comme étant « tout mouvement à 
travers les frontières d’une organisation » (Price, 2001, p.600, traduction libre).  
La définition de Price (1977) étant incomplète, Bluedorn (1978) la précisera en relevant quatre 
types de mouvements, soit les mouvements externes volontaires et involontaires et les 
mouvements internes volontaires et involontaires (Bluedorn, 1978). Il distingue ainsi le 
concept selon la direction des mouvements (à l’intérieur ou à l’extérieur de l’organisation) et 





définition soit plus pointue, nous avons choisi d’utiliser la définition de Morin et Renaud 
(2009) qui se fait davantage précise. 
En effet, celle-ci distingue huit types de roulement (Figure 1).  Tout d’abord, les auteurs 
reconnaissent deux dimensions du mouvement de la main-d’œuvre soit, la dimension intra 
organisationnelle et la dimension extra organisationnelle. La dimension intra organisationnel 
réfère à la rotation des postes. En d’autres termes, cette dimension comprend les 
« changements de poste ou d’emploi ou de tâches toute au sein d’une même organisation » 
(Morin et Renaud, 2009, p.2). Pour sa part, la dimension extra organisationnelle fait référence 
aux mouvements du personnel qui quittent ou qui rejoignent l’organisation. Les auteurs 
identifient les mouvements d’entrée dans l’organisation comme un « renouvellement » de la 
main-d’œuvre afin de le distinguer de ceux qui sortent de l’organisation qui sont souvent 
associés au « roulement » de la main-d’œuvre (Morin et Renaud, 2009). Parmi les employés 
qui quittent l’organisation, nous retrouvons deux catégories selon l’initiateur du départ. En 
effet, les auteurs distinguent les départs volontaires des départs involontaires (Bluedorn, 1978; 
Guthrie, 2000; Price, 2001, Morrell, Loan-Clarke et Wilkinson, 2001). Les départs volontaires 
font référence à une démission de la part de l’employé et les départs involontaires sont 
répertoriés lorsqu’un « travailleur est forcé de quitter l’organisation contre sa volonté » (Morin 
et Renaud, 2009, p.3). Les départs involontaires sont souvent le résultat d’une décision 
managériale (restructuration, coupure dans la masse salariale, etc.) (Morrell et al., 2001), mais 
peut également être due à toute raison personnelle forçant l’employé à quitter l’entreprise 
(maladie, déménagement, etc.) (Morin et Renaud, 2009). Enfin, les auteurs s’attardent au 
caractère fonctionnel ou dysfonctionnel des départs (Park et al., 1994; Guthrie, 2000). Les 
départs fonctionnels sont favorables au bon fonctionnement de l’organisation. Par exemple, ils 
comprennent le départ des employés non performants. Au contraire, les départs dits 
dysfonctionnels sont défavorables pour l’organisation, car ils comprennent le départ 


















Tiré de Morin et Renaud (2009, p. 3) 
 
Dans le cadre de ce mémoire, nous analysons le roulement volontaire. En effet, c’est sur ce 
type de roulement que les entreprises veulent agir, car c’est celui qu’elles veulent éviter. De 
plus, les déterminants étudiés dans la section suivante sont spécifiques au roulement 
volontaire. Le roulement volontaire et le roulement involontaire n’ont pas les mêmes 
déterminants c’est pourquoi les recherches empiriques doivent les séparer (Shaw, Delery, 
Jenkins et Gupta, 1998; Morin et Renaud, 2009;  Price, 2001). Afin de mesurer le roulement 
volontaire, l’intention de quitter est la mesure la plus couramment utilisée dans la littérature 
des ressources humaines puisqu’elle correspond à l’état psychologique dans lequel se trouve 
une personne avant de quitter l’entreprise (Bennett Thatcher et al., 2003; Morrell et al., 2001; 
Firth, Mellor, Moore et Loquet, 2003; Hart, 2005; Lum, Kervin, Clark, Reid et Sirola, 1998; 
Igbaria et Greenhaus, 1992; Singh et Loncar, 2010; Lambert, Hogan et Barton, 2001; Sousa-
Poza et Henneberger, 2002). Le roulement peut également être mesuré par d’autres indicateurs 
tels que le taux de roulement et l’intention de rester. Dans le cadre de notre travail, nous 
mesurons l’intention de rester des travailleurs. L’intention de rester est un bon indicateur du 













roulement puisqu’il permet de connaître « la probabilité (subjective) qu’un individu [conserve 
son] emploi à l’intérieur d’une certaine période de temps » (Sousa-Poza et Henneberger, 
2002, p. 1). Ainsi, elle mesure une attitude étroitement reliée au comportement de quitter soit, 
le roulement. De plus, elle est une mesure de fidélisation du personnelle puisqu’elle mesure 
l’état d’esprit des employés qui désire rester dans l’organisation. Bref, l’intention de rester 
s’avère un bon indicateur du roulement de niveau individuel.  
 
1.1.2 Définition de la rémunération variable 
Afin de bien comprendre en quoi consiste la rémunération variable, nous jugeons pertinent de 
définir son concept plus large soit, la rémunération globale. En effet, pour reconnaître le 
travail de leurs employés et favoriser leur rétention, les entreprises doivent implanter un 
système de rémunération. Selon St-Onge et Thériault (2014), la rémunération globale 
comprend deux principales composantes, soit la reconnaissance intrinsèque et extrinsèque. La 
reconnaissance intrinsèque fait référence aux bénéfices psychologiques qu’un individu peut 
retirer de son emploi, tel que l’estime de soi et l’épanouissement professionnel (St-Onge et 
Thériault, 2006). Elle comprend également la reconnaissance exprimée par un superviseur, 
l’autonomie et la latitude accordée à un individu dans son poste de travail (St-Onge et 
Thériault, 2006).  
La rémunération extrinsèque comprend, pour sa part, la rémunération directe et indirecte. La 
rémunération indirecte consiste à une reconnaissance non pécuniaire. Elle comprend les 
avantages sociaux et complémentaires, le temps chômé et les conditions de travail (St-Onge et 
Thériault, 2014). Au contraire, la rémunération directe comprend toutes formes de 
récompenses pécuniaires. Elle peut être fixe ou variable. La rémunération fixe fait référence au 
salaire, aux primes et aux allocations qui sont versés aux travailleurs (St-Onge et Thériault, 
2014). Elle est garantie par l’employeur et fixée dans le temps. Dans le cadre de ce mémoire, 
nous nous intéressons à la rémunération dite variable. Nous retrouvons dans la littérature 
diverses définitions de la rémunération variables. Voici quelques définitions apportées par des 
auteurs qui ont contribué activement au développement des connaissances à ce sujet. 






« Toute forme de rémunération accordée à un employé ou à un groupe 
d’employés, autre qu’un taux de base ou d’un salaire, dans laquelle les versements 
fluctuent selon certains standards qualitatifs ou quantitatifs, prédéterminés ou 
non, généralement associés à une performance individuelle, de groupe ou 
d’entreprise » (IRIR, 1996a, p. 5). 
St-Onge et Thériault propose la définition suivante,  
« toutes les formes de reconnaissances – augmentations de salaire, primes 
(montants forfaitaires), commissions, actions, option d’achat d’actions – que 
l’employé peut recevoir s’il est admissible à des régimes de rémunération qui 
tiennent compte du rendement à court terme ou à long terme de la personne, de 
l’équipe, de l’unité administrative ou de l’entreprise » (St-Onge et Thériault, 2006, 
p.6). 
Les auteurs ajoutent également que la rémunération variable se présente sous différentes 
formes. Par exemple, un salaire au mérite, des primes de rendements individuels ou d’équipe, 
le partage des bénéfices, etc. 
Miceli et Heneman (2000), pour leur part, définissent la rémunération variable comme suit, 
« La rémunération variable procure un montant payable sous forme de bonus qui est relié à 
une mesure de groupe, d’une unité d’affaires ou d’une mesure de performance 
organisationnelle. » (Miceli et Heneman, 2000, traduction libre, p.290). 
Enfin, Cloutier et al. (2010) définissent les régimes de rémunération variables comme 
permettant de « verser des sommes d’argent en sus du salaire de base que touchent les 
employés, et ce, en fonction de leur rendement, de la performance de leur équipe de travail, de 
leur unité, de leur division ou de l’entreprise. » (Cloutier et al, 2010). 
Ces quatre définitions soulignent diverses caractéristiques propres à la rémunération variable. 
Tout d’abord, les auteurs s’entendent sur le fait que la rémunération variable est versée en 
supplément à la rémunération fixe. Puis, que c’est un montant qui est relié à la performance 
d’une personne, d’un groupe ou de l’entreprise. La définition de l’IRIR (1996a) présente 






1.1.2.1 Types de régimes de rémunération variable 
La section qui suit présente les divers régimes de rémunération variable basés sur la 
classification de St-Onge et Thériault (2014). Les auteurs ont distingué les régimes de 
rémunération variable basés sur la performance individuelle de ceux basés sur la performance 
collective.  
  
1.1.2.1.1  Régimes basés sur le rendement individuel 
Les régimes de rémunération variable individuels comprennent la prime de rendement 
individuel, la rémunération à la pièce et la commission. Ils sont tous octroyés sur une base 
individuelle comme leur nom l’indique et cherche ainsi à récompenser l’apport de chacun des 
membres de l’organisation. 
 
Les Primes de rendement 
Une prime est « un montant forfaitaire versée en plus du salaire » (St-Onge et Thériault, 2014, 
p. 377). Ce type de régime de rémunération variable est de plus en plus fréquent dans les 
entreprises depuis les années 1980 (St-Onge et Thériault, 2006). Autrefois réservé au 
personnel-cadre, il est maintenant utilisé à travers les différents niveaux hiérarchiques.  
 
Rémunération à la pièce 
La rémunération à la pièce consiste en une « somme d’argent versée pour chaque unité 
produite et respectant les standards de qualité préétablis » (Cloutier et al., 2010, p.32; IRIR, 
1996a; St-Onge et Thériault, 2014). Elle vise alors à augmenter la production individuelle en 
associant de manière directe le nombre d’unités produites à la récompense pécuniaire.  Les 
employeurs qui mettent en place un tel régime de rémunération doivent déterminer un 
rendement standard sur lequel baser leur mesure de rendement afin que la rémunération ait 






Rémunération à la commission 
La commission est « une somme d’argent correspondant généralement à un pourcentage de la 
valeur des ventes effectuées » (Cloutier et al., 2010, p.32; IRIR, 1996a; St-Onge et Thériault, 
2014).  Ainsi, elle s’applique surtout au personnel de vente. En effet, les représentants ou 
vendeurs peuvent se voir attribuer un montant tributaire des ventes réalisées.  
 
1.1.2.1.2  Régimes basés sur le rendement collectif 
Les régimes basés sur le rendement collectif « s’attardent à la notion de groupe ou 
d’organisation pour verser la rémunération variable » (IRIR, 1996a, p.6). Ils sont divisés en 
deux catégories soit, les régimes basés sur le rendement à court terme et les régimes basés sur 
le rendement à long terme.  
 
1.1.2.1.2.1 Régimes basés sur le rendement collectif à court terme 
Les régimes de rémunération variable basés sur le rendement collectif à court terme prennent 
en considération « le rendement annuel de l’organisation, d’une unité administrative ou d’un 
groupe » (St-Onge et Thériault, 2014, p.412). L’on classe dans ce type de régime la 
participation aux bénéfices, le partage des gains de productivité, le partage du succès, les 
primes d’équipe et les régimes mixtes de primes de rendements individuels et collectifs.  
 
Participation aux bénéfices 
Les régimes de participation aux bénéfices « comprennent tous les régimes contractuels dans 
lesquels une portion des bénéfices de l’organisation entière ou d’une unité d’affaires est 
partagée entre tous les employés ou une catégorie d’employés et versée en plus de leur 
salaire, immédiatement ou de manière différée » (St-Onge et Thériault, 2014, p.420; Cloutier 
et al., 2010; IRIR, 1996a). Ainsi, la prime est reliée à un indicateur financier objectif. Au 
Canada, l’on constate que ce type de régime s’adresse dans la plupart des cas aux dirigeants et 






Partage des gains de productivité 
Le partage des gains de productivité réfère à « l’amélioration de la productivité d’une 
entreprise et à partager ce résultat entre les employés et l’entreprise en accordant des primes 
calculées à l’aide d’une formule préétablie » (St-Onge et Thériault, 2006, p.451; Cloutier et 
al, 2010 et IRIR, 1996a). Ainsi, les employés sont encouragés à contribuer à la recherche de 
moyen pour augmenter la productivité. L’on retrouve ce type de régime surtout dans le secteur 
manufacturier et dans le secteur des services. 
 
Partage du succès 
Les régimes de partage de succès « permettent de répartir une portion du gain de rendement 
de l’organisation ou d’une unité – mesuré selon la réalisation d’objectifs préétablis – parmi 
l’ensemble ou une partie du personnel, en versant un montant forfaitaire (une prime) » St-
Onge et Thériault, 2006, p.460). Elle vise ainsi à améliorer la qualité et les comportements des 
employés, et ce en liant le succès de l’organisation à une récompense. 
 
Prime d’équipe 
La prime d’équipe est une « somme d’argent versée à chacun des membres d’une équipe et 
calculée en fonction de la réalisation des objectifs de l’équipe » (Cloutier et al, 2010, p.32; 
IRIR, 1996a et St-Onge et Thériault, 2014). Ces primes peuvent être octroyées de manière 
égale aux membres de l’équipe ou répartie de façon à récompenser la contribution de chacun 
au rendement de l’équipe et ainsi distinguer les membres d’une même équipe. Elles peuvent 
également être employées pour récompenser la meilleure équipe ou unité d’affaire d’une 
organisation (St-Onge et Thériault, 2014, IRIR, 1996a). 
 
Régime mixte de primes de rendement individuel et collectif 
Un régime mixte consiste à une prime « dont la valeur est fonction de plus d’un niveau de 





et/ou le rendement de l’individu » (St-Onge et Thériault, 2006, p.465). Elle permet alors 
d’encourager les comportements de collaboration et de mobilisation pour augmenter la 
performance de l’organisation, mais également pour lier de manière directe la performance 
individuelle à la récompense. Au Canada, 71% des entreprises qui ont instauré un programme 
de rémunération variable l’ont mis en place pour les professionnels, les cadres et les dirigeants 
surtout (St-Onge et Thériault, 2006). 
 
1.1.2.1.2.2 Régimes basés sur le rendement collectif à long terme 
Les régimes basés sur le rendement collectif à long terme consistent à une « promesse de 
verser une somme d’argent, ou des droits de propriété, pour la réalisation de certains 
résultats à long terme » (St-Onge et Thériault, 2006, p.467). Ce type de rémunération variable 
comprend le régime d’achat d’actions, les régimes d’octroi d’actions et les régimes d’option 
d’achat d’actions.  
 
Régime d’achat d’actions 
Le régime d’achat d’actions « permet aux employés d’acheter des actions de l’organisation 
qui les emploie » (Cloutier et al. 2010, p.14). L’organisation peut ainsi offrir des actions à ses 
employés à un prix avantageux, elle peut faire une entente concernant un prêt sans intérêts, 
elle peut accommoder l’employé en mettant en place un mode de paiement particulier, etc. (St-
Onge et Thériault, 2014).  
 
Régimes d’octroi d’actions 
Les régimes d’octroi d’actions « donne des actions ou les accorde à un prix inférieur à leur 
valeur sur le marché boursier au moment de l’octroi » (St-Onge et Thériault, 2014, p.440). 
Dans la plupart des cas, l’organisation exigera que l’employé garde l’action pour une durée 






Régime d’option d’achat d’actions 
Le régime d’achat d’actions donne « droit (l’option) d’acheter des actions de leur entreprise à 
un prix fixé d’avance (« le prix de levée »), durant une période déterminée » (St-Onge et 
Thériault, 2014, p. 442; Cloutier et al., 2010; IRIR, 1996a).  Les employés devront 
généralement garder les actions obtenues de 5 à 10 ans avant de pouvoir les vendre (St-Onge 
et Thériault, 2014).  
1.1.2.1.2.3 Conclusion de la définition de la rémunération variable 
En résumé, la rémunération variable se définit par l’octroi d’une somme d’argent reliée à une 
performance individuelle ou collective remise en supplément de la rémunération fixe et 
pouvant prendre plusieurs formes. Le Tableau 1 fait la synthèse des différents régimes de 
rémunération variable selon la classification de St-Onge et Thériault (2014). 
 
Tableau 1 : Synthèse des programmes de rémunération variable 
Régimes de rémunération variable 
individuelle 
Régimes de rémunération variable collective
Régimes de rémunération variable collective à 
court terme 
• Prime de rendement individuel 
• Rémunération à la pièce 
• Rémunération à la commission 
• Participation aux bénéfices 
• Partage des gains de productivité 
• Partage du succès 
• Prime d’équipe 
• Régime mixte de primes de rendement 
individuel et collectif 
 Régimes de rémunération variable collective à 
long terme 
 • Régime d’achat d’actions 
• Régime d’octroi d’actions 










1.1.3 Définition de l’engagement organisationnel  
Depuis plusieurs années, l’engament organisationnel suscite beaucoup d’intérêts dans la 
littérature scientifique (Bateman et Strasser, 1984; Buchko, 1992; Buchko, 1993; Buchko, 
Weinzimmer et Sergeyev, 1997; Chew et Chan, 2007; Cohen, 1992). Sa popularité est due, en 
partie, à sa forte association avec le roulement du personnel (Wayne, Shore et Liden, 1997; 
Mor Barak, Levin, Nessly et Lane, 2005). En effet, il jouerait un rôle important dans la 
diminution de l’intention de quitter (Mathieu et Zajac, 1990). De plus, il serait lié à la 
diminution du taux d’absentéisme et à l’augmentation de la performance (Mathieu et Zajac, 
1990). Plusieurs auteurs ont tenté de définir l’engagement organisationnel. Nous avons 
distingué deux courants, l’un décrivant le concept comme étant unidimensionnelle (Porter, 
Steers, Mowday et Boulian, 1974) et l’autre multidimensionnel (Allen et Meyer, 1990). 
Porter et al. (1974) ont été les premiers à définir le concept d’engagement organisationnel. Ces 
auteurs définissent le concept d’engagement organisationnel comme étant « la force à laquelle 
un individu s’identifie et s’implique dans une organisation particulière » (Porter et al., 1974, 
p. 604, traduction libre; Fiorito, Bozeman, Young et Meurs, 2007; Klein et Hall, 1988; 
Luthans, Baak et Taylor, 1987;  Mathieu et Zajac, 1990). Leur définition unidimensionnelle du 
concept demeure encore très utilisée dans les écrits contemporains. L’engagement 
organisationnel réfère donc à l’attitude d’un employé face à son organisation selon trois 
éléments précis : « une forte croyance et adhésion aux objectifs et aux valeurs de l’entreprise, 
la volonté de fournir des efforts considérables pour le bien-être de l’entreprise et le désir de 
maintenir son appartenance à l’organisation » (Porter et al., 1974, p. 604, traduction libre).  
Ainsi, pour Porter et al. (1974) l’engagement organisationnel favorise l’intention de rester des 
travailleurs. 
Allen et Meyer (1990), deux auteurs qui ont grandement contribué à la littérature sur le sujet 
ont, pour leur part, définie l’engagement organisationnel comme étant un concept 
multidimensionnel. En effet, il distingue trois dimensions soit, l’engagement affectif, 






1.1.3.1 Engagement affectif 
L’engagement affectif fait référence à « l’attachement émotionnel, l’identification et 
l’implication d’un employé dans une organisation » (Allen, Shore et Griffeth, 2003, p.104, 
traduction libre). Plusieurs auteurs présentent ce type d’engagement comme étant le levier de 
rétention le plus fortement corrélé à l’intention de quitter (Allen et Meyer, 1996 ; Tett et 
Meyer, 1993). En plus d’être un levier de rétention, lorsqu’un employé est engagé 
affectivement, il développe une attitude très positive envers l’organisation et désire contribuer 
au bon fonctionnement de son organisation faisant de l’engagement affectif le meilleur 
prédicteur d’efficacité au travail (Allen et Meyer, 1991; Allen et Meyer, 1996). Un employé 
qui est engagé affectivement reste dans l’entreprise parce qu’il le désire (Allen et Meyer, 
1991; Allen et Meyer, 1996). Cette forme d’engagement est influencée par l’expérience de 
travail dans l’entreprise et par des caractéristiques personnelles (Meyer, Stanley, Herscovitch 
et Topolnytsky, 2002). 
 
1.1.3.2 Engagement de continuité 
L’engagement de continuité fait référence à un comportement typique de l’homme 
économique. En effet, un employé dont l’attitude est caractérisée par ce type d’engagement 
« base ses décisions sur le coût que représente la poursuite d’une activité ou l’arrêt de celle-
ci » (Allen et Mayer, 1990, p.3, traduction libre; Allen et Meyer, 1993; Meyer et al., 2002). Si 
l’employé demeure dans l’entreprise, c’est donc parce qu’il comprend que le coût 
qu’engendrerait son départ serait plus important que celui de rester (Allen et Meyer, 1990 et 
1993; Meyer et al., 2002). Les employés ressentent donc le besoin de rester dans l’entreprise. 
Cet état psychologique peut être influencé par les perspectives d’emploi sur le marché du 
travail ou même par des caractéristiques personnelles, telles que le genre de l’employé (Meyer 
et al., 2002). L’investissement dans l’entreprise peut également être un facteur qui influence 
l’engagement de continuité (Allen et Meyer, 1990 et 1993; Meyer et al., 2002). Par exemple, 
lorsqu’un employé à investi dans un programme de régime de retraite qui est difficilement 






1.1.3.3 Engagement normatif 
L’engagement normatif fait référence au sentiment d’être redevable à son employeur (Allen et 
Meyer, 1990). En effet, un travailleur qui développe ce type d’engagement « internalise l’idée 
qu’il doit agir en fonction de l’atteinte des objectifs et des intérêts de l’organisation, et ce, 
parce que c’est ce qu’il doit faire du point de vue moral » (Allen et Meyer, 1990, p.3, 
traduction libre). L’engagement normatif est le moins étudié et semble être le plus difficile à 
mesurer (Allen et Meyer, 1990). 
 
1.1.3.4 Conclusion de la définition de l’engagement organisationnel 
Dans le cadre de ce mémoire, nous retenons la définition multidimensionnelle d’Allen et 
Meyer (1990). Plus particulièrement, nous étudions l’engagement affectif des travailleurs. En 
effet, l’engagement affectif est la dimension la plus étroitement liée à la fidélisation du 
personnel. Elle est d’ailleurs la dimension de l’engagement organisationnel la plus souvent 
utilisée dans les recherches de type empirique (Allen et Meyer, 1996 ; Tett et Meyer, 1993). 
De plus, les données secondaires que nous utilisons mesurent spécifiquement l’engagement 
affectif. 
 
1.2 Modèle conceptuel et déterminants du roulement 
Afin d’isoler l’impact de la rémunération variable sur l’intention de rester, nous devons 
d’abord identifier l’ensemble des éléments qui encouragent les travailleurs à vouloir rester 
dans une organisation. Puisque l’intention de rester est un indicateur de roulement, nous 
élargissons nos recherches au concept de roulement. Dans la section qui suit, nous présentons 
le modèle conceptuel du roulement de Price (2001) qui appuie l’idée selon laquelle 
l’engagement organisationnel joue un rôle médiateur. Puis, nous recensons les déterminants du 
roulement. Pour ce faire, nous avons recensé trois méta-analyses soit, celle de Griffeth et al. 
(2000), de Cotton et Tuttle (1996) et de Mor Barak, Nissly et Levin (2001). Nous avons 
également recensé plusieurs études publiées subséquemment. À la lumière de ces écrits, nous 
avons regroupé les déterminants du roulement en trois catégories: les déterminants 





recensons les écrits portant spécifiquement sur la relation entre la rémunération variable et le 
roulement. 
 
1.2.1 Modèle conceptuel de Price (2001) 
Price propose, en 2001, un modèle conceptuel du roulement. Son modèle est présenté à la 
Figure 2. L’auteur distingue trois groupes de déterminants externes soit, les déterminants 
environnementaux (les opportunités d’emplois alternatifs et les responsabilités parentales), les 
déterminants individuels (la formation générale, l’implication dans l’emploi et les dispositions 
à ressentir des émotions positive ou négative) et les déterminants structurels (l’autonomie, la 
justice distributive, le stress, le salaire, les possibilités de promotions, la routine et le support 
social) (Price, 2001). Ces principaux déterminants du roulement, à l’exception des 
responsabilités parentales, de la formation générale et des opportunités d’emplois alternatifs, 
ont un lien indirect avec le roulement. En effet, ils ont plutôt un impact sur des déterminants 
internes (l’engagement organisationnel, la satisfaction au travail, le comportement de 
recherche d’emploi et l’intention de rester). Ces quatre déterminants internes jouent le rôle de 
variables médiatrices. La majorité des principaux déterminants agissent ainsi sur l’engagement 
organisationnel et/ou la satisfaction au travail qui, conséquemment, agissent sur le 
comportement de recherche d’emploi. Le comportement de recherche d’emploi est lié à 
l’intention de rester, populaire indicateur du roulement (Price, 2001). 
Le modèle conceptuel de Price (2001) est pertinent dans le cadre de ce mémoire parce qu’il 
présente le lien de médiation entre l’engagement organisationnel et l’intention de rester. Un 
lien que nous tentons également de tester. En effet, ce mémoire contribue à la littérature parce 










Figure 2. Modèle conceptuel de Price (2001) 
 
 Tiré de Price (2001, p.602) 
 
1.2.2. Les déterminants du roulement 
Tel que mentionné précédemment, nous avons basé cette section sur les méta-analyses de 
Cotton et Tuttle (1996), de Griffeth et al. (2000) et de Mor Barak et al. (2001). Étant donné 
leur ampleur, nous accorderons plus d’importance à leurs conclusions qu’à ceux des études 
empiriques publiées subséquemment. 
 
1.2.2.1 Déterminants organisationnels 
Les déterminants organisationnels regroupent les caractéristiques propres à l’organisation soit 
l’âge et la taille de l’entreprise, le type d’industrie dans laquelle elle opère, la présence 
syndicale, la justice organisationnelle et les pratiques GRH. Les pratiques GRH retenues sont : 
la formation, le salaire, le développement de carrière, la sécurité d’emploi et les avantages 





En effet, nous étudions l’impact d’une pratique de GRH soit, la rémunération variable, sur 
l’intention de rester. Suite à la revue de la littérature sur les déterminants du roulement, nous 
dédions une section complète à la recension des écrits portant spécifiquement sur la relation 
entre la rémunération variable et le roulement. 
 
1.2.2.1.1 Âge de l’entreprise 
Parmi les méta-analyses de Griffeth et al. (2000), de Cotton et Tuttle (1986) et de Mor Barak 
et al. (2001), aucune n’étudie la relation entre l’âge de l’entreprise et le roulement. 
Newton, Betcherman et Leckie (1981) sont parmi les rares à s’intéresser à la relation entre ces 
deux variables. Ils trouvent une association positive entre l’âge de l’entreprise et le taux de 
roulement (Newton et al., 1981). Autrement dit,  ils montrent qu’une entreprise nouvellement 
créée a un taux de roulement plus élevé qu’une entreprise établit depuis quelques années 
(Newton et al., 1981). Cette relation s’expliquerait par le peu d’intérêt accordé aux problèmes 
relatifs aux ressources humaines dans les premières années d’existence d’une entreprise. De 
plus, les nouvelles entreprises seraient constituées de gestionnaires peu expérimentés et de 
travailleurs ayant une faible ancienneté ce qui influencerait aussi à la hausse le taux de 
roulement.  
En résumé, il semble être trop tôt pour conclure à un consensus sur la relation entre l’âge de 
l’entreprise et le roulement. En effet, le peu d’écrit sur le sujet et le manque de générabilité de 
l’étude de Newton et al. (1981), ne nous permet pas d’affirmer qu’il existe un lien entre les 
deux variables. Nous ne pouvons donc pas nous prononcer sur le lien entre l’âge de 
l’entreprise. 
  
1.2.2.1.2 Taille de l’entreprise 
La méta-analyse de Cotton et Tuttle (1986) ne trouve pas de relation significative entre la 
taille de l’entreprise et le roulement. Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) ne 





Plusieurs auteurs trouvent un lien négatif entre la taille de l’entreprise et le taux de roulement 
(Brown et Medoff, 1989, Even et Macpherson, 1996, Lincoln et Kallerberg, 1996, Campbell, 
1997;  Veum, 1997 et Lacourisière, Fabi, St-Pierre et Arcand, 2004). Autrement dit, les 
auteurs montrent que les entreprises de grande taille ont un taux de roulement plus faible que 
les entreprises de petite taille. Cette association serait principalement due au salaire et aux 
conditions de travail qui sont plus avantageux dans les grandes entreprises. De plus, les 
entreprises de grande taille permettraient aux travailleurs d’accumuler des sommes davantage 
importantes dans leur fonds de pension. Ces éléments rendraient le coût du départ plus 
important. Ensuite, les grandes entreprises permettraient un roulement de main-d’œuvre intra 
organisationnel. En effet, les travailleurs auraient la possibilité de changer de poste, d’emploi 
ou de tâche à l’intérieur de leur entreprise. Ils seraient donc moins propices à quitter. Enfin, les 
grandes entreprises offriraient plus de formation à l’interne ce qui aurait aussi pour effet de 
diminuer le taux de roulement. 
Au contraire, Lemay, Taylor et Turner (1993) et Min (2007) trouvent une relation positive 
entre la taille de l’entreprise et le taux de roulement. En effet, ils constatent que les entreprises 
de grande taille ont un taux de roulement plus élevé que celles de petite taille. Cette 
association s’expliquerait par le manque d’attention accordée par les gestionnaires aux 
travailleurs des grandes entreprises (Min, 2007). En effet, la gestion des ressources humaines 
impersonnelles viendrait aliéner les travailleurs des grandes entreprises. 
En résumé, il n’existe pas de consensus sur la relation entre la taille de l’entreprise et le 
roulement. En effet, les auteurs ne semblent pas s’entendent sur le sens et la signification de la 
relation. L’association entre la taille de l’entreprise et l’intention de rester demeure donc 
indéterminée. 
 
1.2.2.1.3 Type d’industrie 
Parmi les méta-analyses recensées, aucune ne s’intéresse à la relation entre le type d’industrie 
et le roulement (Cotton et Tuttle, 1996; Griffeth et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001).  
Néanmoins, des études publiées subséquemment s’intéressent à l’association entre ces deux 





l’agriculture (Anderson et Meyer, 1994), dans le secteur du commerce au détail (Anderson et 
Meyer, 1994 et Lane, Isaac et Stevens, 1996), des services (Guthrie, 2000) et des services 
excluant ceux offerts par les professionnels (Lane et al., 1996). Les auteurs ne donnent pas 
d’explications théoriques. Par contre, il est reconnu dans la littérature que les travailleurs de 
ces secteurs ont des conditions de travail inférieures. En effet, ils font partie des secteurs dit 
labour intensive (Scott, 2006). 
D’autres auteurs trouvent un taux de roulement plus faible dans les secteurs suivants : minier, 
manufacturier, de l’administration publique, du transport et des communications (Abraham, 
Friedman et Thomas, 2005). Ces résultats seraient aussi probablement dus aux conditions de 
travail qui sont avantageuses dans ces secteurs. 
En résumé, il semble y avoir un consensus sur l’existence d’une relation entre le type 
d’industrie et le roulement. En effet, la littérature établit que le roulement varie selon les 




Cotton et Tuttle (1986) indiquent une association négative entre la syndicalisation et le 
roulement.  Autrement dit, ils trouvent que la présence syndicale fait diminuer le taux de 
roulement des travailleurs. Les méta-analyses de Griffeth et al. (2000) et de Mor Barak et al. 
(2001) n’étudient pas la relation entre ces deux variables. 
De nombreux auteurs s’intéressent au lien entre la syndicalisation et le roulement (Abraham et 
al., 2005 et Abraham, Friedman et Thomas, 2008; Campbell, 1997; Iverson et Currivan, 2003; 
Veum, 1997;  Kidd, 1994; Delery, Gupta, Shaw, Jenkins et Ganster, 2000; Leigh, 1986; 
Lincoln et Kallerberg, 1996; Park et al. 1994). Tous relèvent une association négative entre 
ces variables. En effet, la syndicalisation influence à la baisse le taux de cessation d’emploi 
(Freeman, 1978; Delery et al., 2000; et Leight, 1986), la probabilité de quitter l’entreprise 
(Groothuis, 1994; Kidd, 1994; Campbell,1997; Veum, 1997; et Iverson et Currivan, 2003) et 
le taux de roulement (Lincoln et Kallerberg, 1996). Les auteurs expliquent cette relation par le 





De plus, les syndicats donneraient une « voix » aux travailleurs, leur permettant ainsi 
d’exprimer leur mécontentement plutôt que de quitter l’entreprise. 
 L’étude empirique de Park et al. (1994) s’intéresse à l’effet de la syndicalisation sur le 
roulement fonctionnel et le roulement dysfonctionnel. Il trouve une relation négative entre la 
présence d’un syndicat et le taux de roulement dysfonctionnel (Park et al., 1994). En d’autres 
termes, il constate que lorsqu’une entreprise est syndiquée, le taux de roulement des 
travailleurs performants est plus faible.  Par contre, l’auteur ne trouve pas d’association 
significative entre la présence d’un syndicat et le taux de roulement fonctionnel (Park et al., 
1994). Ainsi, la syndicalisation n’aurait pas d’effet sur le taux de roulement des travailleurs 
non performants.  
À la lumière de ces écrits, il semble exister un consensus quant à la relation négative entre la 
syndicalisation et le roulement. Nous pouvons donc affirmer que la présence d’un syndicat fait 
augmenter l’intention de rester des travailleurs.  
 
1.2.2.1.5 Justice organisationnelle 
Aucune des méta-analyses recensées ne s’intéressent au lien entre la justice organisationnelle 
et le roulement (Cotton et Tuttle, 1996; Griffeth et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001).  
Peu d’auteurs étudient la justice organisationnelle dans son concept global. La plupart des 
études s’intéressent aux différentes formes de la justice organisationnelle soit, la justice 
procédurale, distributive et interactionnelle. Kim et Leung (2007) sont parmi les rares à étudier 
l’association entre la justice organisationnelle et le roulement. Ces derniers trouvent une 
relation négative avec l’intention de quitter. Autrement dit, la justice organisationnelle ferait 
diminuer l’intention de quitter des travailleurs. Les auteurs s’intéressent aux travailleurs de 
différents pays. Ils trouvent l’association négative entre les deux variables chez les travailleurs 
Américains, Chinois, Coréens et Japonais. Il est intéressant de constater que la relation est 
moins significative chez les travailleurs Chinois et Coréens. Les auteurs expliquent cela par les 
différences culturelles. En effet, la hiérarchie étant beaucoup plus importante en Chine et au 
Japon, les travailleurs de ces pays seraient plus tolérants aux situations d’injustice et 





En résumé, il semble être trop tôt pour conclure à un consensus sur la relation entre la justice 
organisationnelle et le roulement. Nous ne pouvons donc pas nous prononcer sur le lien entre 
la justice organisationnelle et l’intention de rester. 
1.2.2.1.6 Pratiques de GRH 
 
1.2.2.1.6.1 Formation 
Parmi les méta-analyses recensées, aucune ne s’intéresse à l’association entre la formation et 
le roulement (Cotton et Tuttle, 1996; Griffeth et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001).  
D’autres études trouvent une relation négative entre les deux variables. Autrement dit, ils 
montrent que plus une entreprise offre de la formation, plus le roulement diminue. En effet, les 
auteurs montrent que la formation influence à la baisse l’intention de quitter (Pilar de Luis 
Camicer, Martinez Sanchez, Perez Perez et Vela Jimérez,  2004; Zweinuller et Winter-Ebmer, 
2000), le taux de roulement (Shaw et al., 1998) et la probabilité de quitter des travailleurs 
(Gritz, 1993; Lynch, 1991 et Parent, 1999). Ils expliquent leurs résultats par l’augmentation de 
la mobilité interne engendrée par l’offre de formation. Les travailleurs quitteraient 
effectivement moins leur entreprise puisqu’ils pourraient évoluer à l’intérieur de celle-ci. De 
plus, Zweinuller et Winter-Ebmer (2000) montrent que lorsque la formation est donnée en vue 
d’un poste spécifique, les travailleurs ont encore moins l’intention de quitter l’organisation.  
Certaines études ne trouvent pas de relation significative entre la formation et la probabilité de 
quitter (Kruegger et Rouse, 1998 et Lincoln et Kallerberg, 1996) et le taux de roulement 
(Veum, 1997). 
En résumé, il semble exister un consensus quant à l’association négative entre la formation et 
le taux de roulement. Autrement dit, plus l’entreprise offre de la formation, plus le roulement 








Cotton et Tuttle (1986), Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) trouvent un lien 
négatif entre le salaire et le roulement. En d’autres termes, ils indiquent que plus le salaire des 
travailleurs est élevé, plus le roulement diminue.  
De nombreux auteurs trouvent aussi un lien négatif entre le salaire et le roulement. En effet, ils 
montrent que la hausse des salaires entraine une baisse de l’intention de quitter (Lee, Phelps et 
Beto, 2009; Luna-Arocas & Camps, 2008; Lambert et al., 2001; Anderson & Mayer, 1994 et 
Sheidow, Showenwald, Wagner, Allred et Burns, 2007), du taux de roulement (Dale-Olsen, 
2006; Lemay et al., 1993), du taux de cessation d’emploi (Lakhani, 1988), du taux de 
roulement volontaire (Trevor, 2001) et du taux de roulement fonctionnel (Park et al., 1994). 
De plus, l’augmentation des salaires fait augmenter les probabilités de rester dans l’entreprise 
(Anderson et Mayer, 1994; Sheidow et al., 2007). Les auteurs expliquent leurs résultats 
d’abord par le désir des travailleurs de maximiser leur gain, puis par le lien étroit entre un 
salaire élevé et des avantages sociaux intéressants. En effet, lorsqu’un employeur offrirait de 
bons salaires, il offrirait aussi de bons avantages sociaux ce qui ferait diminuer le taux de 
roulement (Dale-Olsen, 2006). Il est intéressant de constater que selon Lee et al. (2009), le 
salaire aurait un plus grand impact que l’engagement affectif sur l’intention de rester des 
travailleurs. 
Par contre, d’autres auteurs ne trouvent pas d’association significative entre le salaire et le 
taux de roulement volontaire (Min, 2007; Wilson et Peel, 1991). 
À la lumière de ces écrits, il semble exister un consensus quant à l’association négative entre 
le salaire et le roulement. Ainsi, plus le salaire des travailleurs est élevé, plus le roulement 
diminue. Nous pouvons affirmer que le salaire fait augmenter l’intention de rester des 
travailleurs. 
 
1.2.2.1.6.3 Développement de carrière 
Griffeth et al. (2000) trouvent une relation négative entre le développement de carrière et le 





entreprise, plus le roulement diminue. Cotton et Tuttle (1986) et Mor Barak et al. (2001) 
n’étudient par le lien entre ces deux variables. 
Plusieurs auteurs s’intéressent à la relation entre le développement de carrière et le roulement. 
Tous trouvent une association négative entre les deux variables.  En effet, Ito et Brotheridge 
(2005) indiquent que plus l’entreprise offre du soutien en regard à la gestion de carrière, plus 
l’intention de quitter diminue. Puis, d’autres auteurs montrent que lorsqu’il y a des possibilités 
d’obtention de promotion, l’intention de quitter diminue (Lee et al., 2009) et le taux de 
roulement volontaire aussi (Price, 2001). Cette pratique de GRH serait effectivement reliée à 
l’augmentation de la satisfaction et de l’engagement organisationnel des travailleurs; deux 
éléments qui contribueraient à diminuer le roulement.  
D’autres auteurs ne trouvent pas d’association entre l’offre d’opportunités d’avancement et le 
taux de roulement (Min, 2007; Lincoln et Kallerberg, 1996). 
À la lumière de ces écrits, il semble y avoir un consensus sur le lien négatif entre le 
développement de carrière et le roulement. Nous pouvons ainsi affirmer que le développement 
de carrière fait augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
  
1.2.2.1.6.4 Sécurité d’emploi 
Aucune des méta-analyses recensées n’étudie l’association entre la sécurité d’emploi et le 
roulement (Cotton et Tuttle, 1996; Griffeth et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001).  
D’autres auteurs s’intéressent à la relation entre les deux variables et rapportent une 
association négative. Ils montrent effectivement que la sécurité d’emploi fait diminuer le taux 
de roulement (Sousa-Pouza et Henneberger, 2002; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004) et le 
taux de roulement volontaire (Min, 2007). Min (2007) explique que les entreprises qui 
assureraient une certaine sécurité d’emploi à leurs travailleurs favoriseraient un climat de 






Malgré le peu d’écrit sur le sujet, il semble se dégager une tendance quant à la relation 
négative entre la sécurité d’emploi et le roulement. En ce sens, la sécurité d’emploi fait 
probablement augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
 
1.2.2.1.6.5 Avantages sociaux 
Les méta-analyses recensées n’étudient pas le lien entre les avantages sociaux et le roulement  
(Cotton et Tuttle, 1996; Griffeth et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001).  
Néanmoins, plusieurs auteurs s’intéressent à la relation entre ces deux variables. Ces derniers 
rapportent une relation négative entre les avantages sociaux et le roulement. En effet, ils 
montrent que la présence d’avantage sociaux fait diminuer le taux de roulement (Dale-Olsen, 
2006; Shaw et al., 1998), le taux de roulement volontaire (Haines, Jalette et Larose, 2010), le 
taux de roulement fonctionnel et dysfonctionnel (Park et al., 1994), le taux de départs (Delery 
et al., 2000 et Fairris, 2004) et l’intention de quitter (Abraham et al., 2008).  Les avantages 
sociaux auraient un impact sur l’engagement organisationnel ce qui expliquerait sa relation 
inversée avec le roulement. 
D’autres auteurs ne trouvent pas de relation significative entre les deux variables (Min, 2007; 
Powell, Montgomery et Cosgrove, 2004) 
La majorité des auteurs rapportent une relation négative entre les avantages sociaux et le 
roulement. En effet, ils trouvent que les avantages sociaux font diminuer le roulement. En ce 
sens, il est probable que les avantages sociaux font augmenter l’intention de rester des 
travailleurs.  
 
Tableau  2 : Synthèse des études portant sur les déterminants organisationnels du roulement  
Auteurs Données Déterminants 
étudiés 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 2001  
Taille de l’échantillon : 10 434 individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Analyse de 
-Type d’industrie 
-Syndicalisation 
-Type d’industrie : Taux de 
roulement inférieur dans 
l’industrie minière, 
manufacturière, de 
l’administration publique et 










Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 2001 
Taille de l’échantillon : 10 436 individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Analyse de 
régression 
- Avantages sociaux - Avantages sociaux : 
Relation négative 





Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1978-1984 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Analyse multivariée 
-Salaire 
-Type d’industrie 
-Salaire : Relation négative 
-Type d’industrie: Taux de 
roulement supérieur dans le 
milieu de la construction et 
de l’agriculture ainsi que 
dans le secteur du 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1979 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression OLS 
-Taille de 
l’entreprise 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1980 
Taille de l’échantillon : 5 302 entreprises 
Type de données : Transversale 





-Taille de l’entreprise : 
Relation négative 




Pays : Norvège 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1996-1997 
Taille de l’échantillon : 565 325 
individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression FGLS  
- Avantages sociaux 
-Salaire 
- Avantages sociaux : 
Relation négative 
-Salaire : Relation négative 
Delery et al. 
(2000) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Transport 
Années des données : 1993-1994 
Taille de l’échantillon : 1072 entreprises 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression 
hiérarchique multiple 
- Avantages sociaux 
-Syndicalisation 
- Avantages sociaux : 
Relation négative 





Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1973-1993 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 








Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1992  






Taille de l’échantillon : 471 
organisations 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression OLS  
Freeman 
(1978) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1966-1973 
Taille de l’échantillon : 1 735 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Estimé des 
différences 
-Syndicalisation -Syndicalisation : Relation 
négative 
Gritz (1993)  Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1979-1982  
Taille de l’échantillon : 1703 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression linéaire 
standard 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Gouvernemental 
Années des données : 1980  
Taille de l’échantillon : 5 918 entreprises 
Type de données : Transversal  
Analyse statistique : Analyse de 
régression  




Pays : Nouvelle-Zélande 
Secteur d’activité : varié 
Années des données : 1996-1997  
Taille de l’échantillon : 153 entreprises 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression des 
moindres carrés 
-Type d’industrie Type d’industrie : Taux de 
roulement supérieur dans 
l’industrie des services 
Haines et al. 
(2010) 
Pays : Canada 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1999-2000 
Taille de l’échantillon : 4160 entreprises 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression non 
précisée 





Pays : Canada 
Secteur d’activité : Service fédéral civil 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 680 individus  
Type de données : Transversal 








Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Éducation 
Années des données : 1991-1994 
Taille de l’échantillon : 674 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Proportional 
hazards model 
-Syndicalisation -Syndicalisation : Relation 
négative 
Kidd (1994) Pays : Canada 
Secteur d’activité : Varié 






Années des données : 1986-1987 
Taille de l’échantillon : 10415 individus 
Type de données : Longitudinal 




Pays : Chine, Corée, États-Unis et Japon 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 550 individus 
Type de données : Transversal 









Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Manufacturier 
Années des données : 1991-1995 
Taille de l’échantillon : 642 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression OLS 
-Formation -Formation : Absence de 
relation significative 
Lacoursière 
et al. (2004) 
Pays : Canada 
Secteur d’activité : manufacturier 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 233 entreprises 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression multiple 
-Taille de 
l’entreprise 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Armée 
Années des données : 1981 
Taille de l’échantillon : 7 019 individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression OLS 
-Salaire -Salaire : Relation négative 
Lambert et 
al. (2001) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1977 
Taille de l’échantillon : 1095 individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression OLS  
-Salaire -Salaire : Relation négative 
Lane et al. 
(1996) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1985-1993 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Analyse bivariée 
-Type d’industrie -Type d’industrie : Taux de 
roulement supérieur dans le 
secteur du commerce au 
détail et dans les services 
excluant ceux offerts par les 
professionnels 
Lee et al. 
(2009) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Carcéral 
Années des données : 2008 
Taille de l’échantillon : 2653 individus 
Type de données : Transversal 





carrière : Relation négative 
-Salaire : Relation négative 
 Leigh 
(1986) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1980 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression 
logistique 






Lemay et al. 
(1993) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Transport  
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 190 entreprises 
Type de données : Transversal 





-Salaire : Relation négative 





Pays : Japon et États-Unis 
Secteur d’activité : Manufacturier 
Années des données : Début des années 
1980 
Taille de l’échantillon : 8 302 individus 
Type de données : Longitudinal 








carrière : Absence de 
relation significative 
-Formation : Absence de 
relation significative 








Pays : Espagne 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisée 
Taille de l’échantillon : 198 individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression Standard 
-Salaire -Salaire : Relation négative 
Lynch 
(1991) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : varié 
Années des données : 1978 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Modèle des risques  
proportionnel de Cox 
-Formation -Formation : Relation 
négative 
Min (2007) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Manufacturier 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 135 individus 
Type de données : Transversal 








-Avantages sociaux : 
Absence de relation 
significative 
-Sécurité d’emploi : 
Relation négative 
-Développement de 
carrière : Absence de 
relation significative 
-Salaire : Absence de 
relation significative 




Pays : Canada 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1975  
Taille de l’échantillon : 123 entreprises 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression simple 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1979-1986 et 
1988-1991 
Taille de l’échantillon : 11 749 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression OLS 






Park et al. 
(1994) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Manufacturier 
Années des données : 1994 
Taille de l’échantillon : 100 entreprises 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression multiple 
- Avantages sociaux 
-Salaire 
-Syndicalisation 
- Avantages sociaux : 
Relation négative 
-Salaire : Relation négative 
-Syndicalisation : Relation 
négative 
Pilar de Luis 
Carnicer et 
al. (2004) 
Pays : Espagne 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1996 
Taille de l’échantillon : 1 182 individus 
Type de données : Transversal 




-Sécurité d’emploi : 
Relation négative 
-Formation : Relation 
négative 
Price (2001) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1972-1998 
Taille de l’échantillon : 33 études 
empiriques 
Type de données : Longitudinal 




carrière : Relation négative 
Powell et al. 
(2004) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Centre de la petite 
enfance 
Années des données : 1989 
Taille de l’échantillon : 205 entreprises 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression OLS 
- Avantages sociaux -Avantages sociaux : 
Absence de relation 
significative 
Scott (2006) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Analyse descriptive 
-Type d’industrie -Type d’industrie : Relation 
négative 
Shaw et al. 
(1998) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Transport 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 227 entreprises 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression multiple 
- Avantages sociaux 
-Formation 
- Avantages sociaux : 
Relation négative 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 453 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression 
logistique 




r (2002)  
Pays : Varié 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1997 
Taille de l’échantillon : 18 359 individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Probit regression 




Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 





Années des données : 1980-1992 
Taille de l’échantillon : 506 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Survival analysis 
Veum 
(1997) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1987-1992 
Taille de l’échantillon : 4 324 individus 
Type de données : Longitudinal 





-Formation : Absence de 
relation significative 






Pays : Royaume-Uni 
Secteur d’activité : Ingénierie et Métal 
Années des données : 1983-1984 
Taille de l’échantillon : 245 entreprises 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression linéaire 






Pays : Suisse 
Secteur d’activité : Armée 
Années des données : 1991-1996 
Taille de l’échantillon : Plus de 36 000 
individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Probit regression 




1.2.2.2 Conclusion des déterminants organisationnels 
À la lumière des écrits recensés, la syndicalisation et les pratiques GRH sont les déterminants 
organisationnels qui ont le plus grand impact sur l’intention de rester. Nous constatons ainsi 
l’importance de la gestion des ressources humaines sur le roulement du personnel.  
 
1.2.3 Déterminants individuels 
Les déterminants individuels correspondent aux caractéristiques des travailleurs de 
l’organisation. Il s’agit du genre, de l’âge, du niveau de scolarité, de l’ancienneté, de l’état 
matrimonial, du nombre de personnes à charge, de l’appartenance à une minorité visible, de 
l’engagement organisationnel, du soutien organisationnel perçu et la satisfaction au travail. 
 
1.2.3.1 Genre 
Cotton et Tuttle (1986) rapportent que les femmes ont un taux de roulement supérieur à celui 
des hommes. Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001), étudient aussi l’association 





le roulement. En effet, ils montrent que les hommes et les femmes ont un taux de roulement 
équivalent. Ils expliquent leurs résultats par le niveau d’éducation des femmes qui serait 
maintenant semblable à celui des hommes. De plus, ils montrent que les femmes quitteraient 
leur emploi pour un autre et non pour quitter le marché du travail comme elles le faisaient 
auparavant.  
Des recherches empiriques publiées subséquemment montrent que le taux de roulement des 
hommes est supérieur à celui des femmes (Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Lee et al., 2009). 
Les auteurs expliquent la plus grande mobilité des hommes sur le marché du travail par 
l’attention continue qu’ils porteraient aux opportunités d’emploi dans l’entreprise et à 
l’extérieur de celle-ci.  
Les résultats de Camp (1994) concordent avec ceux de Cotton et Tuttle à savoir qu’il existe 
une association négative entre le genre (homme) et le roulement. Il montre effectivement que 
les femmes ont un taux de roulement supérieur à celui des hommes. L’auteur ne propose pas 
d’explications théoriques de ses résultats. Par contre, nous pouvons assumer que la période à 
laquelle l’étude a été fait a un impact sur les données. En effet, les différences entre le rôle des 
femmes et des hommes dans la famille étaient plus distinctes à cette époque, ce qui pourrait 
être à l’origine des différences sur le marché du travail.  
D’autres auteurs ne trouvent pas de relation significative entre le genre des travailleurs et 
l’intention de quitter (Lambert et al., 2001 et Stewart, Bing, Gruys et Helford, 2007). 
À la lumière de ses études, il ne semble pas exister de consensus quant à la relation entre le 
genre et le roulement. En effet, les auteurs ne s’entendent pas sur le sens et la signification du 




Les méta-analyses de Cotton et Tuttle (1996), Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) 
trouvent une relation négative entre l’âge et le roulement. En effet, tous montrent que plus les 





Des études publiées subséquemment trouvent aussi  que les travailleurs âgés ont un taux de 
roulement supérieur à celui des jeunes travailleurs. Les auteurs rapportent une relation 
négative entre l’âge et la probabilité de quitter l’entreprise (Campbell et al., 2000), le nombre 
inférieur  de cessations d’emploi (Kidd, 1994), l’intention de quitter (Lambert et al., 2001; 
Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Camp, 1994; Lee et al., 2009) et le taux de roulement 
volontaire (Trevor, 2001). Green (2010) rapport qu’il existe une relation curvilinéaire entre 
l’âge et le roulement. En effet, les travailleurs âgés qui auraient moins de 50 ans auraient un 
taux de roulement moins élevé que les travailleurs de plus de 50 ans. En effet, lorsque les 
travailleurs atteindraient la cinquantaine, ils seraient plus enclins à se retirer du marché du 
travail et donc de quitter l’entreprise.  
La majorité des auteurs s’entendent sur le fait que les travailleurs âgés ont un taux de 
roulement inférieur à celui des jeunes. En effet, il semble exister un consensus quant à la 
relation négative entre l’âge et le roulement. Ainsi, nous pouvons affirmer que l’âge fait 
augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
 
1.2.3.3 Niveau de scolarité 
Cotton et Tuttle (1986) et Mor Barak et al. (2001) trouvent une association positive entre le 
niveau de scolarité et le roulement. Autrement dit, la hausse du niveau de scolarité 
s’accompagne d’une hausse du roulement. Griffeth et al. (2000) n’étudient pas l’impact de ce 
déterminant sur le roulement. 
Plusieurs auteurs trouvent un lien positif entre le niveau de scolarité et le roulement. En effet, 
ils montrent que le taux de roulement des travailleurs scolarisés est supérieur (Igbaria et 
Greenhaus, 1992; Sousa-poza et Henneberger, 2002; Lee et al., 2009; Stewart et al. 2007). 
Selon Stewart et al. (2007), les travailleurs scolarisés seraient moins propices à s’engager de 
manière affective envers leur organisation, ce qui ferait augmenter leur mobilité sur le marché 
sur travail.  
À l’opposé, Price (1980) et Trevor (2001) trouvent une relation négative entre le niveau de 
scolarité et le taux de roulement volontaire. En d’autres termes, ils indiquent que les 





niveau de scolarité. En effet, l’étude de Price (1980), réalisée auprès des travailleurs de 
l’armée, montre que les travailleurs scolarisés auraient une meilleure connaissance de l’emploi 
et resteraient donc plus longtemps dans l’entreprise. Le fait de fréquenter plus longtemps 
l’école rendrait aussi leur choix de s’enrôler plus clair et mieux informé, ils seraient donc prêts 
à s’adapter au rythme de vie qu’occasionne ce type d’emploi. Il est à noter que l’échantillon 
utilisé dans le cadre de l’étude de Price (1980) ne permet pas la générabilité des résultats. En 
effet, les travailleurs de l’armée sont bien différents des travailleurs des autres secteurs. 
Certaines études ne trouvent pas de lien significatif entre le niveau de scolarité et l’intention 
de quitter (Lambert et al., 2001; Singh et Loncar, 2010 et Camp, 1994). 
En résumé, les auteurs s’entendent sur la relation positive entre le niveau de scolarité et le 
roulement. En effet, plus les travailleurs sont scolarisés, plus ils quittent l’organisation. Le 
niveau de scolarité fait donc probablement diminuer l’intention de rester des travailleurs.  
 
1.2.3.4 Ancienneté 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) trouvent une association négative entre 
l’ancienneté et le roulement. Autrement dit, ils indiquent que les travailleurs qui cumulent plus 
d’ancienneté dans l’entreprise ont un taux de roulement inférieur. Mor Barak et al. (2001) ne 
trouvent pas de relation significative entre ces variables. 
D’autres auteurs trouvent une relation négative entre l’ancienneté et le taux de roulement 
(Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Hellman, 1997 et Van Breukelen, Van Der Vlist et 
Steensma, 2004). Les auteurs expliquent leurs résultats par le lien étroit entre l’âge et 
l’ancienneté. De plus, l’ancienneté d’un travailleur entraînerait une meilleure sécurité 
d’emploi et de meilleures conditions de travail. Le coût de renonciation s’avèrerait plus élevé 
pour les travailleurs qui cumulent plus d’ancienneté puisqu’il serait plus difficile de trouver un 
autre emploi avec des conditions de travail comparables ou supérieures. 
Les études recensées nous permettent de conclure à un consensus quant à la relation négative 
entre l’ancienneté et le roulement. En effet, plus un employé a de l’ancienneté dans 
l’entreprise, moins son taux de roulement est élevé. Nous pouvons affirmer que l’ancienneté 





1.2.3.5 Statut matrimonial 
Cotton et Tuttle (1986) rapportent que les travailleurs mariés ont un taux de roulement plus 
faible que celui des travailleurs célibataires. Mor Barak et al. (2001) ne trouvent pas 
d’association significative entre les deux variables et Griffeth et al. (2000) ne retient pas ce 
déterminant dans son étude. 
Deux études publiées subséquemment trouvent aussi que les travailleurs mariés ont un taux de 
roulement plus faible (Sousa-Poza et Henneberger, 2002; Lee et al., 2009). Bien que les 
auteurs n’expliquent pas de manière théorique la relation entre les variables, nous supposons 
que les travailleurs mariés auraient davantage de responsabilités financières, ce qui les 
amèneraient à favoriser la stabilité d’emploi. 
Singh et Loncar (2010) ne trouvent pas de relation significative entre l’état matrimonial et 
l’intention de quitter. 
À la lumière des études répertoriées, il semble exister un consensus sur la relation négative 
entre l’état matrimonial et le roulement. Autrement dit, les travailleurs mariés ont un taux de 
roulement inférieur à celui des travailleurs célibataires. Ainsi, l’état matrimonial fait 
probablement augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
 
1.2.3.6 Nombre de personnes à charge 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) montrent un lien négatif entre le nombre de 
personnes à charge et le roulement. Autrement dit, ils rapportent que les travailleurs ayant des 
personnes à charge ont un taux de roulement inférieur. Au contraire, Mor Barak et al. (2001) 
trouvent une relation positive entre le nombre de personnes à charge et le roulement. En effet, 
ils montrent que le taux de roulement des travailleurs qui ont des personnes à charge est 
supérieur. 
Price (2001) trouve un lien négatif entre le nombre de personnes à charge et le roulement. 
Selon l’auteur, les travailleurs ayant des personnes à sa charge resteraient dans l’entreprise 





 En résumé, il semble exister un consensus quant au lien négatif entre le nombre de personnes 
à charge et le roulement. Nous pouvons donc conclure que le nombre de personnes à charge 
fait augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
 
1.2.3.7 Appartenance à une minorité visible 
Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) ne trouvent pas d’association significative 
entre l’appartenance à une minorité visible et le roulement. En effet, ils montrent que les 
travailleurs qui font partie d’un groupe minoritaire ont un taux de roulement équivalent aux 
autres travailleurs. Ils indiquent par contre que certaines minorités visibles auraient un taux de 
roulement supérieur, et ce, étant donné leur sous-représentativité dans l’entreprise. Ainsi, ce 
n’est pas l’origine des travailleurs qui ferait augmenter le taux de roulement, mais plutôt des 
lacunes en matière d’intégration. Cotton et Tuttle (1986) n’étudient pas ce déterminant dans 
leur méta-analyse. 
Tout comme Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001), Camp (1994) ne trouve pas de 
lien significatif entre les deux variables. 
À la lumière de ces études, nous constatons que les auteurs s’entendent sur l’absence de lien 
significatif entre l’appartenance à une minorité visible et le roulement. En effet, les travailleurs 
qui font partie d’une minorité visible n’ont pas d’impact sur le roulement. Ainsi, 
l’appartenance à une minorité visible n’a probablement pas d’impact sur l’intention de rester 
des travailleurs. 
 
1.2.3.8 L’engagement organisationnel 
Cotton et Tuttle (1996), Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) s’intéressent à 
l’association entre l’engagement organisationnel et le roulement. Tous relèvent une relation 
négative entre les deux variables. Autrement dit, une hausse de l’engagement organisationnel 
s’accompagne d’une baisse du roulement. 
Plusieurs études publiées subséquemment trouvent aussi une relation négative entre 





organisationnel s’accompagne d’une diminution du taux de roulement (Porter et al., 1974 et 
Camp, 1994) et de l’intention de quitter (Allen et al., 2003; Abraham et al., 2005; Mor Barak 
et al., 2005). La définition de l’engagement organisationnel proposée par Mowday, Porter et 
Steers (1979) explique bien sa forte association avec le roulement (Abraham et al., 2005). 
D’après l’auteur, l’engagement organisationnel se traduit par « l’identification d’un travailleur 
à son organisation et son désir de demeurer à l’intérieur de celle-ci » (Abraham et al., 2005, p. 
205, traduction libre).  
D’autres auteurs montrent le rôle médiateur de l’engagement organisationnel avec le 
roulement (Allen et al., 2003; Chew et Chan, 2008, Price, 2001 et  Flood, Turner, 
Ramamoorthy et Pearson, 2001).  En effet, l’engagement organisationnel jouerait le rôle de 
variable médiatrice dans plusieurs relations. Par exemple, les auteurs indiquent que la 
rémunération a un impact direct sur l’engagement organisationnel qui en conséquence, 
influence à la baisse le taux de roulement.  
À la lumière de ces écrits, il semble exister un consensus sur la relation négative entre 
l’engagement organisationnel et le roulement. Autrement dit, l’engagement organisationnel 
fait diminuer le roulement. Nous pouvons ainsi affirmer que l’engagement organisationnel fait 
augmenter l’intention de rester des travailleurs. De plus, nous nous inspirons de la littérature 
pour créer un modèle dans lequel l’engagement organisationnel joue le rôle de variable 
médiatrice dans la relation entre la rémunération variable et le roulement. 
 
1.2.3.9  Soutien organisationnel perçu 
Cotton et Tuttle (1986), Griffeth (2000) et Mor Barak et al. (2001) n’étudient pas le lien entre 
le soutien organisationnel perçu et le roulement.  
Néanmoins, de nombreux auteurs s’intéressent à l’association entre ces deux variables. Tous 
trouvent un lien négatif entre le soutien organisationnel perçu et le roulement. En effet, le 
soutien organisationnel est associé à une baisse, de l’intention de quitter (Rhoades et 
Eisenberger, 2002; Allen et al., 2003, Wayne et al., 1997), des probabilités de quitter de 
manière volontaire  l’entreprise (Eisenberger, Fasolo et Davis-LaMastro, 1990) et du taux de 





résultats par le lien étroit entre le soutien organisationnel perçu et l’engagement 
organisationnel. En effet, lorsque les travailleurs percevraient du soutien de la part de leur 
organisation, ils développeraient un engagement affectif supérieur ce qui ferait diminuer leur 
taux de roulement. 
En résumé, il y a consensus sur la relation négative entre le soutien organisationnel perçu et le 
roulement. Autrement dit, plus les employés perçoivent un soutien de la part de leur 
organisation, plus le roulement diminue. Ainsi, il est probable que le soutien organisationnel 
perçu fasse augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
 
1.2.3.10 Satisfaction au travail 
Cotton et Tuttle (1996), Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) s’intéressent à 
l’association entre la satisfaction au travail et le roulement. Tous relèvent une relation négative 
entre les deux variables. Autrement dit, une hausse de la satisfaction au travail globale 
s’accompagne d’une baisse du roulement. Plus précisément, la satisfaction envers le salaire 
(Cotton et Turttle, 1996; Griffeth et al., 2000), la supervision (Cotton et Turttle, 1996; Griffeth 
et al., 2000), les collègues (Griffeth et al., 2000) et le travail lui-même (Cotton et Turttle, 
1996; Griffeth et al., 2000) sont associés à une baisse de l’intention de quitter. La satisfaction 
envers le travail lui-même étant la plus fortement corrélée au roulement (Cotton et Turttle, 
1996; Griffeth et al., 2000). 
Plusieurs auteurs s’intéressent à l’association entre la satisfaction au travail et le roulement. 
Ces derniers rapportent tous un lien négatif. En effet, ils montrent que la satisfaction au travail 
fait diminuer l’intention de quitter (Van Breukelen et al., 2004; Hellman, 1997; Lambert et al., 
2001; Singh et Loncar, 2010; Igbaria et Greehaus; 1992), le roulement volontaire (Trevor, 
2001), le nombre de départs (Green, 2010) et le taux de roulement (Lee et al., 2009). Selon 
Green (2010), la satisfaction au travail serait étroitement liée au bien-être du travailleur ce qui 
ferait en sorte que les travailleurs qui ne sont pas satisfaits de leur travail ou qui ne sont pas 
bien, quitteraient davantage l’organisation. 
Pour sa part, Camp (1994) ne trouve pas de relation significative entre la satisfaction au travail 





À la lumière des écrits, il y a consensus à savoir que la satisfaction au travail fait diminuer le 
roulement. Ainsi, nous pouvons affirmer que la satisfaction au travail fait augmenter 
l’intention de rester des travailleurs. 
 
Tableau 3 : Synthèse des études portant sur les déterminants individuels du roulement 
Auteurs Données Déterminant
s étudiés 
Résultats : Lien avec le 
roulement 
Abraham et al. 
(2005) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 2001  
Taille de l’échantillon : 10 434 
individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Type de 





Allen et al. 
(2003) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Assurance et beauté 
et cosmétique 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 412 individus 
Type de données : Longitudinal 






-Engagement organisationnel : 
Relation négative 
-Soutien organisationnel : 
Relation négative 
Camp (1994) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Bureau Fédéral des 
Prisons 
Années des données : 1988-1991  
Taille de l’échantillon : 3 608 individus 
Type de données : Longitudinal 













-Engagement organisationnel : 
Relation négative 
-Appartenance à une minorité 
visible : absence de relation 
significative 
-Niveau de scolarité : absence 
de relation 
-Age : Relation négative 
-Genre (homme) : Relation 
négative 
-Satisfaction au travail : 
Absence de relation 
significative 
Campbell et al. 
(1997) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1980 
Taille de l’échantillon : 5 302 
entreprises 
Type de données : Transversale 
Analyse statistique : Type de 
régression non précisé 
-Âge -Âge : Relation négative 
Chew et Chan 
(2008) 
Pays : États-Unis et Australie 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : - 
Taille de l’échantillon : 482 individus 
-Engagement 
organisationnel 
-Engagement organisationnel : 





Type de données : Transversal 





Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Manufacturier  
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 531 individus 
Type de données : Transversal  










Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Vente aux détails 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 493 individus 
Type de données : Longitudinal 






perçu : Relation négative 
Flood et al. 
(2001) 
Pays : Irlande 
Secteur d’activité : Haute technologie 
et finance 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 402 individus 
Type de données : Transversale 




-Engagement organisationnel : 
Relation de médiation 
Green (2010) Pays : Grande-Bretagne 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 2001 
Taille de l’échantillon : 4470 individus 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Probit Analysis 
-Age -Age : Relation curvilinéaire 
(négative jusqu’à 50 ans puis 
positive après 50 ans) 
Hellman (1997) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Agence fédérale 
Années des données : 1980-1993 
Taille de l’échantillon : 50 études 
Type de données : Longitudinal 





-Ancienneté : Relation 
négative 





Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 464 individus 
Type de données : Transversal 





-Niveau de scolarité : Relation 
positive 
-Satisfaction au travail : 
Relation négative 
Kidd (1994) Pays : Canada 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1986-1987 
Taille de l’échantillon : 10415 
individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression OLS 
-Age -Age : Relation négative 
Lambert et al. 
(2001) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 




-Niveau de scolarité : Absence 
de relation significative 





Taille de l’échantillon : 1 095 individus 
Type de données : Transversal 




-Genre : Absence de relation 
significative 
-Satisfaction au travail : 
Relation négative 
Lee et al. 
(2009) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Carcéral 
Années des données : 2008 
Taille de l’échantillon : 2653 individus 
Type de données : Transversal 










-Statut matrimonial (marié) : 
Relation négative 
-Niveau de scolarité : Relation 
positive 
-Age : Relation négative 
-Genre  (homme): Relation 
positive 
-Satisfaction au travail : 
Relation négative 
Pilar de Luis 
Carnicer et al. 
(2004) 
Pays : Espagne 
Secteur d’activité : Non précisé 
Années des données : 1996 
Taille de l’échantillon : 1 182 individus 
Type de données : Transversal 





-Ancienneté : Relation 
négative 
-Age : Relation négative 
-Genre (homme) : Relation 
positive 
Price (1980) Pays : Canada 
Secteur d’activité : Service militaire 
Années des données : 1970-1975  
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Méthode 
transversale de Forbes 
-Niveau de 
scolarité 
-Niveau de scolarité : Relation 
négative 
Price (2001) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1972-1998 
Taille de l’échantillon : 33 études 
empiriques 
Type de données : Longitudinal 




-Nombre de personne à 
charge : Relation négative 
Porter et al. 
(1974) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Psychiatrie 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 60 individus 
Type de données : Longitudinal 









Pays : Varié 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 73 études 
Type de données : Qualitatif 






perçu : Relation négative 





Pays : Canada 
Secteur d’activité : Infirmier 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 200 individus 
Type de données : Transversal 







-Statut matrimonial : Absence 
de relation significative 
-Niveau de scolarité : Absence 
de relation significative 










Pays : Varié 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1997 
Taille de l’échantillon : 18 359 
individus 
Type de données : Transversal 





-Statut matrimonial (marié) : 
Relation négative 
-Niveau de scolarité : Relation 
positive 
Stewart et al. 
(2007) 
Pays : États-Unis  
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 553 individus  
Type de données : Transversal 





-Niveau de scolarité : Relation 
positive 
-Genre : Absence de relation 
significative 
Trevor (2001) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1980-1992 
Taille de l’échantillon : 506 individus 
Type de données : Longitudinal 






-Niveau de scolarité : Relation 
négative 
-Age : Relation négative 
-Satisfaction au travail : 
Relation négative 
Van Breukelen 
et al. (2004) 
Pays : Pays-Bas 
Secteur d’activité : Force marine 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 202 individus 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression 




-Ancienneté : Relation 
négative 
-Satisfaction au travail : 
Relation négative 
Wayne et al. 
(1997) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : Non précisées 
Taille de l’échantillon : 822 individus 
Type de données : Transversal 






perçu : Relation négative 
 
 
1.2.3.10 Conclusion des déterminants individuels 
Les études recensées montrent l’importance des déterminants individuels sur la variation du 
roulement. Parmi les déterminants les plus significatifs du roulement, nous retrouvons 
l’engagement organisationnel, le soutien organisationnel perçu et la satisfaction au travail 
(Mor Barak et al., 2001, Cotton et Turttle, 1996 et Griffeth et al., 2000). En ce sens, ils ont 






1.2.4 Déterminants contextuels 
Les déterminants contextuels regroupent le taux de chômage et la perception qu’ont les 
employés de la disponibilité des emplois alternatifs sur le marché du travail. 
 
1.2.4.1 Taux de chômage 
Cotton et Tuttle (1986) trouvent une relation négative entre le taux de chômage et le 
roulement. En d’autres termes, les auteurs montrent qu’une hausse du taux de chômage 
s’accompagne d’une baisse du roulement. Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) 
n’étudient pas l’association entre les deux variables. 
D’autres auteurs rapportent également une association négative entre le taux de chômage et le 
roulement. En effet, ils montrent que le taux de chômage influence à la baisse le taux de 
roulement fonctionnel (Park et al., 1994) et la probabilité de quitter l’entreprise (Lynch, 1991). 
D’après Lynch (1991), les travailleurs quitteraient moins l’entreprise lorsque le taux de 
chômage est élevé parce qu’il serait plus difficile de trouver un nouvel emploi dans ce 
contexte.  
Blau et Kahn (1981) ne trouvent pas d’association significative entre le taux de chômage local 
et la probabilité de quitter l’entreprise. 
En résumé, il semble exister un consensus sur la relation négative entre le taux de chômage et 
le roulement. Autrement dit, plus le taux de chômage est élevé, plus le roulement diminue. En 
ce sens, il est probable que le taux de chômage fait augmenter l’intention de rester des 
travailleurs. 
 
1.2.4.2 Disponibilité des emplois alternatifs 
Cotton et Tuttle (1986), Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al. (2001) trouvent un lien 
positif entre la disponibilité des emplois alternatifs sur le marché de l’emploi et le roulement. 
Ainsi, ils trouvent que plus les travailleurs perçoivent qu’il y a des emplois alternatifs 





Lambert et al. (2001) et Mueller, Boyer, Price et Iverson (1994) montrent un lien positif entre 
la disponibilité d’emplois alternatifs et l’intention de quitter. Dans le cadre de leur étude, les 
auteurs utilisent la perception qu’ont les travailleurs de la disponibilité d’emplois alternatifs 
sur le marché du travail pour mesurer la disponibilité des emplois alternatifs. D’après eux, les 
travailleurs seraient plus disposés à exprimer leur intention de quitter lorsqu’ils percevraient 
qu’il y a d’autres emplois disponibles pour eux sur le marché du travail, ce qui expliquerait la 
relation négative entre les deux variables. 
À la lumière de ces écrits, il semble exister un consensus quant au lien positif entre la 
disponibilité des emplois alternatifs et le roulement. Autrement dit, une hausse de la 
disponibilité des emplois alternatifs entraine une hausse du roulement. Nous pouvons donc 
affirmer que la disponibilité des emplois alternatifs fait diminuer l’intention de rester des 
travailleurs. 
 
Tableau 4 : Synthèse des études portant sur les déterminants contextuels du roulement 
Auteurs Données Déterminants 
étudiés 
Résultats : Lien avec 
le roulement  
Blau et Khan 
(1981) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : varié 
Années des données : 1969-1972  
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : OLS régression  
Taux de chômage Taux de chômage : Aucun 
lien significatif 
Lambert et al. 
(2001) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1977 
Taille de l’échantillon : 1095 
Type de données : Transversal 







Lynch (1991) Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1978 
Taille de l’échantillon : Non précisée 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Modèle des risques  
proportionnel de Cox 
Taux de chômage Taux de chômage: 
Association négative 
Mueller et al. 
(1994) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Soins Dentaires 
Années des données : 1983 
l’échantillon : 305 cliniques dentaires 











Analyse statistique : regression 
logistique  
Park et al. 
(1994) 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Manufacturier 
Années des données : 1994 
l’échantillon : 100 entreprises 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Régression multiple 
Taux de chômage Taux de chômage : 
Association négative 
 
1.2.4.3 Conclusion des déterminants contextuels 
Les déterminants contextuels sont de bons prédicteurs du roulement. En effet, il est établi dans 
la littérature que le taux de chômage et la disponibilité des emplois alternatifs ont un impact 
sur le roulement.  
 
1.2.5 Conclusion des déterminants du roulement 
À la lumière des écrits, nous constatons que les déterminants organisationnels et les 
déterminants contextuels sont d’importants prédicteurs du roulement. Cependant, les 
déterminants individuels sont essentiels dans l’étude du roulement. En effet, l’engagement 
organisationnel et le soutien organisationnel perçu sont les meilleurs prédicateurs du 
roulement. Parmi les déterminants organisationnels, les auteurs s’entendent sur l’impact 
particulièrement marqué de la syndicalisation et des pratiques de GRH sur le roulement. La 
revue de la littérature permet aussi d’identifier certains déterminants qui gagneraient à être 
davantage étudiés, tel que l’âge et la taille de l’entreprise, les avantages sociaux et le genre du 
travailleur. En effet, le peu d’écrits à leur sujet ne nous permet pas de tirer des conclusions sur 
leur association avec le roulement. 
 
1.3 Liens entre les régimes de rémunération variable et l’intention de rester 
La présente section se consacre à la recension des études empiriques qui s’intéressent à 
l’association entre les régimes de rémunération variable et le roulement. Tel que défini 
précédemment, la rémunération variable comprend la rémunération variable basée sur la 
performance individuelle et celle basée sur la performance collective. Nous présentons 
d’abord une recension des écrits qui s’intéressent à la relation entre les régimes de 





les études empiriques portant spécifiquement sur l’association entre les régimes de 
rémunération variable basée sur la performance individuelle et le roulement, puis sur ceux 
étudiant la relation entre la rémunération variable basée sur la performance collective et le 
roulement.  
 
1.3.1 Les régimes de rémunération variable mesurés de manière agrégée 
Cotton et Tuttle (1996), Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al., (2001) considèrent la 
rémunération fixe dans leur étude du roulement. Par contre, aucune de ces méta-analyses 
n’étudient la rémunération variable mesurée de manière agrégée en lien avec le roulement. 
Néanmoins, Balkin et Gomez Mejia (1984) rapportent une relation positive entre les régimes 
de rémunération variable et le roulement. Autrement dit, ils montrent que le taux de roulement 
des travailleurs visés par les régimes de rémunération variable est supérieur. Dans leur étude, 
les auteurs recensent des données provenant de 105 entreprises américaines, dont 33 
proviennent du secteur des TIC et 72 d’autres secteurs variés. Bien que les auteurs ne 
proposent pas d’explications théoriques, nous supposons que les travailleurs ciblés par les 
régimes de rémunération variable connaîtraient de l’incertitude face à leur revenu, ce qui ferait 
augmenter leur taux de roulement. Il est intéressant de constater que la relation positive entre 
les deux concepts est seulement présente chez les travailleurs des entreprises des secteurs 
variés. En effet, le taux de roulement des travailleurs qui composent le secteur des TIC ne 
serait pas influencé par les régimes de rémunération variable. Les auteurs s’interrogent à 
savoir si la différence serait créée par des lacunes statistiques causées par l’échantillonnage. 
À l’opposé, O’Halloran (2011) trouve une relation négative entre la rémunération variable et 
le roulement. En effet, ils montrent que les régimes de rémunération variable font diminuer le 
roulement des travailleurs visés par de tels programmes. L’échantillon employé par 
O’Halloran (2011) est composé de 4925 travailleurs américains provenant de divers secteurs 
d’activité. Ces travailleurs ont été questionnés à différents temps entre 1988 et 2000. L’auteur 
n’explique pas les résultats de son étude. Par contre, nous pouvons assumer que la 






Enfin, Haines et al. (2010) ne trouvent aucune relation significative entre les régimes de 
rémunération variable et le roulement. Contrairement aux études précédentes qui s’intéressent 
aux travailleurs américains, les auteurs étudient 4160 entreprises canadiennes provenant de 
différents secteurs d’activité. Les données ont été recueillies entre 1999-2000. 
À la lumière de ces écrits, il ne semble pas exister de consensus quant au lien entre la 
rémunération variable mesurée de manière agrégée et le roulement. En effet, les auteurs ne 
s’entendent pas sur le sens et la signification de la relation entre ces deux variables. Il est donc 
prématuré de conclure à une relation entre la rémunération variable et l’intention de rester des 
travailleurs. 
 
1.3.2 Les régimes de rémunération variable basés sur la performance individuelle 
Parmi les méta-analyses recensées, aucune n’étudie l’association entre la rémunération 
variable basée sur la performance individuelle et le roulement (Cotton et Tuttle, 1996; Griffeth 
et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001). 
D’autres auteurs s’intéressent à la relation entre les variables. Ils rapportent une relation 
positive entre la rémunération variable basée sur la performance individuelle et le roulement 
(Park et al.,1994; Huselid, 1995 et Morin et Renaud, 2010). Autrement dit, les auteurs trouvent 
que le taux de roulement des travailleurs visés par des régimes de rémunération variable basés 
sur la performance individuelle est supérieur. En effet, Park et al. (1994) s’intéressent à 100 
entreprises manufacturières américaines et trouvent que ces régimes font augmenter le taux de 
roulement fonctionnel des travailleurs. Huselid (1995), pour sa part,  recense des données 
auprès de 968 entreprises américaines provenant de différents secteurs d’activité. Les deux 
études indiquent que les travailleurs non performants ont un taux de roulement supérieur 
lorsqu’ils sont visés par un régime de rémunération variable basé sur la performance 
individuelle. Les auteurs n’expliquent pas les résultats de leur étude. Nous pouvons toutefois 
assumer que les travailleurs qui ne performent pas dans leur emploi pourraient se voir 
démotiver par l’association de leur rémunération à leur performance. Ensuite, l’étude de Morin 
et Renaud (2010), effectuée auprès de 24 197 travailleurs canadiens ayant des occupations 





taux de roulement volontaire supérieur. Ils expliquent que, dans la plupart des organisations, 
ces régimes seraient implantés en substitutions de la rémunération fixe et non en supplément. 
Cette pratique créerait de l’incertitude chez les travailleurs ce qui ferait augmenter leur taux de 
roulement volontaire.  
Au contraire, deux études trouvent une relation négative entre la rémunération variable basée 
sur la performance individuelle et le roulement (Blakemore, Stuart et Ormiston, 1987 et 
Gerhart et Trevor, 1996). Ces dernières s’intéressent à l’association entre l’octroi d’un bonus 
et le roulement. En effet, l’étude de Blakemore et al. (1987) effectuée auprès de 425 
travailleurs américains provenant de divers secteurs d’activité rapportent que lorsque la 
rémunération fixe s’accompagne d’un bonus, le taux de roulement volontaire diminue. Les 
données de cette étude sont particulièrement intéressantes puisqu’elles ont été colligées sur 
une période de 11 ans, soit de 1970 à 1981. Puis, Gerhart et Trevor (1996), rapportent que plus 
la portion « bonus » dans la rémunération globale est élevée plus le taux de roulement des 
CEO diminue. Cette dernière étude s’intéresse à 152 entreprises américaines provenant de 
divers secteurs d’activité. Tout comme celle de Blakemore et al. (1987), les données sont de 
type longitudinal et ont été colligées entre 1981 et 1985. Les auteurs ne justifient pas leurs 
résultats par des explications théoriques. Par contre, nous pouvons supposer que puisque la 
rémunération variable est versée en surplus de la rémunération fixe, les travailleurs seraient 
motivés par l’atteinte d’un gain supérieur relié à une performance supérieure. 
La revue de la littérature à ce sujet ne nous permet pas de statuer sur la nature du lien entre la 
rémunération variable basée sur la performance individuelle et le roulement. L’association 
entre ce type de rémunération variable et l’intention de rester des travailleurs demeure 
indéterminée.  
 
1.3.3. Régimes de rémunération variable basés sur la performance collective  
La rémunération variable basée sur la performance collective comprend deux types de régimes 
soit, les régimes basés sur la performance collective à court terme et ceux basés sur la 
performance collective à long terme. Dans cette section nous distinguons l’impact de ces 





1.3.3.3 Régimes de rémunération variable basés sur la performance collective à court terme 
Les méta-analyses recensées ne retiennent pas la rémunération variable basée sur la 
performance collective à court terme comme déterminants du roulement (Cotton et Tuttle, 
1996; Griffeth et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001). 
Par contre, trois études trouvent une relation négative entre les deux variables (Wilson et Peel, 
1991; Morin et Renaud, 2010 et Guthrie, 2000). Autrement dit, les auteurs rapportent que, plus 
le pourcentage des travailleurs visés par les régimes de rémunération variable collective est 
élevé, plus le taux de roulement diminue. En effet, les auteurs expliquent que ces régimes 
auraient un effet bénéfique sur le sentiment d’appartenance des travailleurs, ce qui ferait 
diminuer le roulement. Wilson et Peel (1991) utilisent des données collectées auprès de 245 
entreprises du Royaume-Uni appartenant au secteur d’ingénierie et du métal entre 1983 et 
1984. Pour sa part, Guthrie (2000) s’est intéressé à la main-d’œuvre Néo-Zélandaise de 
différents secteurs d’activités. Il a recensé 153 entreprises entre 1996-1997. Enfin, tel 
qu’indiqué précédemment, Morin et Renaud (2010) ont colligé leurs données auprès de 
travailleurs canadiens provenant de différents secteurs d’activités, en 2005. 
À l’opposé, Park et al. (1994) et Huselid (1995) montrent une relation positive entre les 
récompenses pécuniaires associées à une performance de groupe et le roulement. Les données 
utilisées par ces auteurs proviennent de travailleurs américains. Park et al. (1994) trouvent que 
la présence d’une rémunération variable qui récompense la performance de groupe ferait 
augmenter le taux de roulement dysfonctionnel des travailleurs visés. Autrement dit, ces 
régimes encourageraient les travailleurs performants à quitter l’organisation sur une base 
volontaire. Les auteurs n’appuient pas leurs résultats par des explications théoriques. Par 
contre, nous pouvons assumer que les travailleurs performants peuvent percevoir ces régimes 
de rémunération variable comme inéquitable puisque les travailleurs non performants 
obtiennent une rémunération équivalente à la leur. Pour sa part, Huselid (1995) rapporte que la 
présence d’un régime de rémunération variable basé sur la performance de groupe contribue à 
augmenter le taux de roulement fonctionnel. Ils encourageraient donc les employés non 
performants à quitter l’entreprise. Bien que l’auteur n’explique pas de manière théorique ses 





travailleurs moins performants afin d’obtenir la prime qu’ils méritent. Face à cette pression, 
les travailleurs non performants préfèreraient se retirer de l’organisation.  
Les auteurs ne s’entendent pas sur le lien entre les régimes de rémunération variable basés sur 
la performance collective à court terme et le roulement. Il est donc trop tôt pour se prononcer 
sur la relation entre ce type de régime de rémunération variable et le roulement. Ainsi, 
l’association entre la rémunération variable basée sur la performance collective à court terme 
et l’intention de rester des travailleurs reste inconnue. 
 
1.3.3.4 Régimes de rémunération variable basés sur la performance collective à long terme 
Cotton et Tuttle (1996), Griffeth et al. (2000) et Mor Barak et al., (2001) n’étudient pas 
l’association entre la rémunération variable basée sur la performance collective à long terme et 
le roulement. 
De nombreux auteurs rapportent une relation négative entre la rémunération variable basée sur 
la performance collective à long terme et le roulement (Buchko, 1992 et 1993; Klein, 1987; 
Wilson et Peel, 1991 et Morin et Renaud, 2010). En effet, les auteurs montrent que les 
travailleurs visés par des régimes de rémunération variable basés sur la performance à long 
terme ont un taux de roulement inférieur. Morin et Renaud (2010) et Wilson et Peel (1991) 
trouvent effectivement que les travailleurs qui ont accès aux programmes de participation au 
capital-actions ont un taux de roulement inférieur. Selon les auteurs, ces régimes auraient un 
impact sur le sentiment d’appartenance des travailleurs ce qui ferait diminuer leur taux de 
roulement. Ensuite, trois études empiriques s’intéressent plus spécifiquement à l’impact des 
programmes d’actionnariat. Les résultats de ces études indiquent que l’implantation de tels 
programmes s’accompagne d’une baisse du roulement des travailleurs concernés (Buchko, 
1992 et 1993; Klein, 1987). Les études de Buchko (1992 et 1993), réalisées auprès de 218 
travailleurs (Buchko, 1992) et 181 travailleurs (Buchko, 1993) provenant tous d’une seule et 
même entreprise de médias et communication américaine en 1987, rapportent que le fait de 
posséder des actions dans l’entreprise a un effet positif sur la satisfaction au travail et 
l’engagement organisationnel. De plus, les travailleurs qui auraient accès au programme 





À la lumière de ces écrits, il existe un consensus sur le lien négatif entre les régimes de 
rémunération variable basée sur la performance à long terme et le roulement. En effet, ces 
régimes par leur nature lient davantage le sort économique des travailleurs à l’entreprise. Nous 
pouvons ainsi affirmer que ces régimes font augmenter l’intention de rester des travailleurs.  
 
Tableau 5 : Synthèse des études portant sur les liens entre la rémunération variable et le 
roulement 
Auteurs Données Types de programme 
de rémunération 
variable étudiés 





Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : TIC et non TIC 
Années des données : 1982 
Taille de l’échantillon : 105 
entreprises (33 entreprises TIC et 
72 entreprises non TIC) 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression 
multiple 
-Rémunération variable 




mesurée de manière 
agrégée : Relation positive 
Blakemore et 
al., 1987 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié  
Années des données : 1970-81 
Taille de l’échantillon : 425 
travailleurs 
Type de données : Longitudinal 





individuelle : Relation 
négative 
Buchko, 1992 Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Médias et 
communication 
Années des données : 1987 
Taille de l’échantillon : 218 
travailleurs 
Type de données : transversale 
Analyse statistique : analyse de 
régression hiérarchique 
- Rémunération 
variable collective à 
long terme  
-Rémunération variable 
collective à long terme : 
Relation négative 
Buchko, 1993 Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Médias et 
communication 
Années des données : 1987 
Taille de l’échantillon : 181 
travailleurs 
Type de données : transversale 
Analyse statistique : Régression par 
pas et analyse du cheminement de 
la causalité 
-Rémunération variable 
collective à long terme 
-Rémunération variable 
collective à long terme : 
Relation négative 





Trevor, 1996 Secteur d’activité : varié 
Années des données : 1981-1985 
Taille de l’échantillon : 152 
entreprises 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Type de 
régression non précisé 
individuelle individuelle : Relation 
négative 
Guthrie, 2000 Pays : Nouvelle-Zélande 
Secteur d’activité : varié Années 
des données : 1996-1997  
Taille de l’échantillon : 153 
entreprises 
Type de données : transversal 
Analyse statistique : Régression 
des moindres carrés 
-Rémunération variable 
collective à court terme 
-Rémunération variable 
collective à court terme : 
Relation négative 
Haines et al., 
2010 
Pays : Canada 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1999-2000 
Taille de l’échantillon : 4160 
entreprises 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Type de 
régression non précisé 
-Rémunération variable 




mesurée de manière 
agrégée : Absence de 
relation 
Huselid, 1995 Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : varié  
Années des données : Non 
précisées 
Taille de l’échantillon : 968 
entreprises 
Type de données : transversal 





collective à court terme 
-Rémunération variable 
individuelle : Relation 
positive 
-Rémunération variable 
collective à court terme: 
Relation positive 
Klein, 1987 Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 1982-1984 
Taille de l’échantillon : 2804 
Type de données : Longitudinal 
Analyse statistique : Analyse de 
variance (ANOVA) 
-Rémunération variable 
collective à long terme 
-Rémunération variable 




Pays : Canada 
Secteur d’activité : Varié 
Années des données : 2005 
Taille de l’échantillon : 241 97 
individus 
Type de données : Transversal 





collective à court terme 
-Rémunération variable 
collective à long terme 
 
-Rémunération variable 
individuelle : Relation 
positive 
-Rémunération variable 
collective à court terme : 
Relation négative 
-Rémunération variable 





Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : varié 
Années des données : 1988-1989, 
1990, 1996, 1998 et 2000 
Taille de l’échantillon : 4925 
-Rémunération  








Type de données : longitudinal 
Analyse statistique : Standard 
probit  and panel data models 
Park et al., 
1994 
Pays : États-Unis 
Secteur d’activité : Manufacturier 
Années des données : 1994 
Taille de l’échantillon : 100 
entreprises 
Type de données : longitudinal 











individuelle : Relation 
positive 
-Rémunération variable 





Pays : Royaume-Uni 
Secteur d’activité : Entreprise 
d’ingénierie et du métal 
Années des données : 1983-1984 
Taille de l’échantillon : 245 
entreprises 
Type de données : Transversal 
Analyse statistique : Régression 
linéaire 
-Rémunération variable 
collective à court terme 
-Rémunération variable 
collective à long terme 
 
-Rémunération variable 
collective à court terme : 
Relation négative 
-Rémunération variable 




1.3.4 Conclusion sur le lien entre la rémunération variable et le roulement 
La recension des écrits portant sur la relation variable et le roulement montrent que l’état des 
connaissances sur la relation reste peu avancé. En effet, il y a absence de consensus entre la 
rémunération variable mesurée de manière agrégée et le roulement. Les auteurs ne s’entendent 
pas non plus sur la nature de la relation entre la rémunération variable basée sur la 
performance individuelle et le roulement. Puis, en ce qui a trait à la rémunération variable 
basée sur la performance collective, il n’existe pas de consensus sur les régimes basés sur la 
performance collective à court terme. Par contre, les auteurs s’entendent sur la relation 
négative entre la rémunération variable basée sur la performance collective à long terme et le 
roulement. Le présent mémoire servira ainsi à l’avancement des connaissances sur le sujet. 
 
1.4 Problématique 
Cette section est consacrée à la présentation de notre problématique de recherche. Nous 
rapportons d’abord les lacunes observées dans la littérature recensées à ce jour concernant 
l’association entre la rémunération variable et le roulement. Puis, nous formulons notre 





La majorité des études publiées sur le sujet sont réalisées auprès de la main-d’œuvre 
américaine (Balkin et Gomez-Mejia, 1994; Buchko 1992 et 1993; O’Halloran, 2011; 
Blakemore et al., 1987; Gerhart et Trevor, 1996, Klein, 1987; Merhan et Yermack, 1997; Park 
et al., 1994; Guhrie, 2000; Huselid, 1995), à l’exception de Wilson et Peel (1991) qui 
s’intéressent aux entreprises anglaises et à Morin et Renaud (2010) et Haines et al. (2010) qui 
étudient des données sur les travailleurs canadiens. Le présent mémoire porte sur la main-
d’œuvre canadienne. Ainsi, nous serons en mesure d’obtenir un portrait plus fidèle à la réalité 
de nos travailleurs. 
De plus, la plupart des auteurs s’intéressent à différents secteurs d’activité confondus. Peu 
nombreux sont les auteurs qui s’intéressent spécifiquement aux entreprises du secteur des TIC 
(Buchko, 1992 et 1993 et Balkin et Gomez Mejia, 1984). Buchko (1992 et 1993) et Balkin et 
Gomez Mejia (1984) sont parmi les rares à les étudier. Par contre, leurs résultats 
contradictoires ne nous permettent pas tirer de conclusion sur la nature de la relation entre la 
rémunération variable et le roulement. En effet, Balkin et Gomez Mejia (1984) ne trouvent pas 
de relation significative entre les régimes de rémunération variable et le roulement des 
travailleurs américains tandis que Buchko (1992 et 1993) rapportent une relation négative 
entre les deux variables. Notre mémoire s’intéresse au problème de rétention de la main-
d’œuvre canadienne dans le secteur des TIC. Il est donc pertinent à l’avancement des 
connaissances sur cette main-d’œuvre qualifiée qui regroupent un nombre important de 
travailleurs canadiens. 
Troisièmement, les écrits existants s’appuient généralement sur des données en coupe 
transversale (Balkin et Gomez-Mejia, 1994; Buchko, 1993; Blakemore et al., 1987; Merhan et 
Yermack, 1997; Guhrie, 2000; Huselid, 1995). En effet, les auteurs collectent des données 
ponctuelles leur permettant d’étudier l’effet d’un déterminant à un moment précis sans pouvoir 
suivre son évolution dans le temps. Notre mémoire se base sur des données longitudinales. 
Cette méthode rend possible l’étude de l’évolution de la rémunération variable sur l’intention 
de rester des travailleurs canadiens œuvrant dans le secteur des TIC via l’engagement affectif 





Quatrièmement, les auteurs s’entendent sur la forte association entre l’engagement 
organisationnel et le roulement. Par contre, un nombre restreint soulèvent le rôle médiateur de 
l’engagement organisationnel sur le roulement, tel que proposé par le modèle théorique de 
Price (2001) (Allen et al., 2003; Chew et Chan, 2008 et  Flood et al. 2001).  Dans le cadre de 
ce mémoire, nous tentons de valider de manière empirique le modèle de Price (2001) encore 
trop peu validé en étudiant le lien entre la rémunération variable et le roulement des 
travailleurs, et ce, via l’engagement organisationnel. 
Cinquièmement, les études antérieures ne comparent pas l’impact de la rémunération variable 
basée sur la performance individuelle de celle basée sur la performance collective sur le 
roulement. Dans le cadre de ce mémoire, nous tentons de vérifier si le roulement varie en 
fonction de la nature des programmes de rémunération variable, qu’ils soient individuels ou 
collectifs.  
En résumé, notre travail de recherche vient combler des vides empiriques présents dans la 
littérature. En effet, il contribue à la littérature portant sur la main-d’œuvre canadienne 
provenant spécifiquement des entreprises du secteur des TIC. Le secteur des TIC occupe une 
place de haute importance au Canada et vu la problématique de rétention de la main-d’œuvre 
nous jugeons très pertinent de nous y attarder. De plus, il analyse des données de nature 
longitudinale, un atout méthodologique majeur en matière de fidélité des résultats obtenus. 
Ensuite, ce mémoire contribue à la littérature parce qu’il est une validation empirique partielle 
du modèle théorique de Price (2001) encore peu validé empiriquement. Enfin, en comparant 
l’impact des régimes de rémunération variable basés sur la performance individuelle de celle 
basée sur la performance collective sur le roulement nous participons à l’avancement des 
connaissances sur le sujet. En effet, nous n’avons recensé aucune étude qui s’intéresse à cet 
impact différencié. 
Dans le cadre de ce mémoire, nous répondons à la question de recherche principale suivante : 
« Quel est l’impact différencié de la rémunération variable individuelle et la 
rémunération variable collective sur l’intention de rester des travailleurs dans le secteur 





et à la question de recherche secondaire suivante : «   Est-ce que la relation entre la 
































Ce chapitre présente le modèle conceptuel, le cadre théorique et les hypothèses de notre 
recherche. 
 
2.1 Modèle conceptuel 
Notre modèle conceptuel est présenté à la Figure 3. Il comprend quatre types de variables soit, 
des variables indépendantes, une variable dépendante, une variable médiatrice et des variables 
de contrôle. La rémunération variable individuelle et la rémunération variable collective 
agissent à titre de variables indépendantes et l’intention de rester tient le rôle de variable 
dépendante. L’engagement affectif est notre variable médiatrice. Elle est une variable 
intermédiaire dans la relation entre la rémunération variable individuelle et collective et 
l’intention de rester. En effet, notre modèle postule que la rémunération variable individuelle 
et collective n’affectent pas l’intention des rester des travailleurs de manière directe. Elle 
influence plutôt l’engagement affectif qui explique ensuite l’intention de rester (Price, 2001). 
Notre modèle s’inspire ainsi du modèle de Price (2001) et supporte les conclusions d’Allen et 
al. (2003), Chew et Chan (2008) et  Flood et al. (2001).  
Dans le but d’isoler l’impact différencié de la rémunération variable individuelle et collective 
sur l’intention de rester via l’engagement affectif, notre modèle contient d’autres facteurs qui 
influencent l’intention de rester des travailleurs. L’âge, le sexe, le niveau de scolarité, le travail 
sous supervision et le soutien organisationnel perçu agissent ainsi à titre de variables de 
contrôle. Conformément à la littérature sur les déterminants du roulement, ces variables ont un 
effet direct sur l’intention de rester. 
Le présent modèle conceptuel comprend principalement des déterminants individuels. Les 
déterminants organisationnels et contextuels sont pris en compte dans notre recherche. Par 
contre, puisque les travailleurs de notre étude œuvrent dans une seule et même organisation, 
ils sont les mêmes pour l’ensemble des travailleurs. Les déterminants organisationnels et 
contextuels sont alors autocontrôlés. La littérature reconnait l’ancienneté comme étant un 
déterminant individuel important dans la décision de rester dans l’organisation. Cependant, 






Enfin, puisque notre étude est de nature longitudinale, les variables ont été mesurées à 
différents moments. Nous utilisons donc les indices « Ti » « Ti+1 » et « Ti+2 » pour indiquer le 
moment auquel la variable a été mesurée. Cette notion est abordée de manière plus 
approfondie dans le chapitre portant sur la méthodologie. 
 
Figure 3. Modèle conceptuel longitudinal du lien entre la rémunération variable individuelle et 
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2.2 Cadre Théorique 
Dans la littérature de la gestion des ressources humaines, plusieurs théories appuient les liens 
présentés dans notre modèle conceptuel. La théorie de l’agence (Jensen et Meckling, 1976) et  
la théorie des attentes (Vroom, 1964) semblent être les plus pertinentes pour supporter nos 
hypothèses. Nous détaillons ces théories dans la présente section. 
 
Théorie de l’agence  
Plusieurs auteurs emploient la théorie de l’agence de Jensen et Meckling (1976) pour 
expliquer l’impact de la rémunération variable sur les comportements des travailleurs 
(O’Halloran, 2011; IRIR, 1996b; Cloutier et al., 2010; Hill et Jones, 1992). En effet, la théorie 
de l’agence a pour objectif de comprendre les mécanismes de contrôle mis en place par 
l’employeur pour atténuer le conflit d’intérêts qui caractérise sa relation avec les travailleurs. 
Les pères de la théorie désignent l’employeur par le « principal » et les travailleurs par l’ 
« agence ». 
Selon la théorie de l’agence, le principal et l’agence ont pour but ultime de maximiser leurs 
propres gains. Autrement dit, le principal demande un maximum de productivité en échange 
d’une faible rémunération et l’agence aspire à une rémunération élevée, et ce, en déployant le 
moins d’efforts possible. Pour éviter les comportements opportunistes de la part de l’agence et 
pour rassurer le principal quant à l’accomplissement du mandat donné à l’agence, ce dernier 
peut implanter différents mécanismes de contrôle. Le mécanisme le plus commun est le 
contrôle par supervision. Par contre, l’ajout d’effectifs entraîne des coûts importants pour le 
principal.  
Le principal peut aussi utiliser le contrat de travail pour aligner les objectifs de l’agence avec 
les siens. La rémunération variable individuelle et collective s’avère un bon mécanisme de 
contrôle puisqu’elle atténue le conflit d’intérêts (Cloutier et al., 2010 : IRIR, 1996b; 
Eisenhardt, 1989, Hill and Jones, 1992; Jensen and Meckling, 1976). D’une part, elle permet 
au principal de contrôler les résultats de l’agence au moyen d’un versement d’une somme 
forfaitaire en échange de l’atteinte ou du dépassement des objectifs donnés. D’autre part, la 





environnement de travail dans lequel la supervision est minimale, le principal augmente 
l’intention de rester de l’agence. Aussi, selon Coyle-Shapiro, Morrow, Richardson et Dunn 
(2002), si l’alignement des objectifs par le moyen d’un système de récompenses relié à la 
performance est perçu de manière positive par l’agence, il s’accompagne d’une hausse de 
l’engagement organisationnel ce qui cause conséquemment une hausse de l’intention de rester. 
Ces résultats sont associés autant à la rémunération variable basée sur la performance 
individuelle qu’à la rémunération variable basée sur la performance collective. 
En résumé, la théorie de l’agence explique l’impact de la rémunération variable sur l’intention 
de rester via l’engagement organisationnel. Par contre, elle ne permet pas d’expliquer l’impact 
différencié de la rémunération variable individuelle et la rémunération variable collective sur 
l’intention de rester via l’engagement organisationnel. 
 
Théorie des attentes 
La théorie des attentes de Vroom (1964) est particulièrement pertinente à notre problématique 
de recherche puisqu’elle supporte le lien entre la rémunération variable et le roulement (IRIR, 
1996b; St-Onge et Thériault, 2014; Coyle-Shapiro et al. 2002). Elle a pour objectif d’éclairer 
la motivation des travailleurs à performer dans leur emploi.   
La théorie des attentes repose sur trois concepts soi, les attentes, l’instrumentalité et la 
valence. Les attentes consistent en la perception que les travailleurs ont du lien entre les efforts 
qu’ils déploient et le niveau de performance atteint. L’instrumentalité réfère au besoin des 
travailleurs de recevoir une récompense en échange de leur performance. Puis, la valence 
représente la valeur que les travailleurs accordent à la récompense. Une valence positive 
signifie que les travailleurs veulent obtenir la récompense (IRIR, 1996b). Lorsque ces trois 
concepts sont perçus de manière positive par les travailleurs et que le lien entre la performance 
et la récompense est clair, ils engendrent une augmentation de l’intention de rester et de 
l’engagement organisationnel (Sweins et Kalmi, 2008; Coyle-Shapiro et al., 2002). Pour ce 
faire, l’organisation doit bien communiquer le système de rémunération. En effet, lorsque les 
travailleurs ont une bonne connaissance du système, ces derniers peuvent mieux gérer leurs 





performer et leur engagement envers l’organisation augmente ainsi que leur intention de 
rester. De plus, l’organisation doit donner de la rétroaction aux travailleurs quant à leur 
progression vers l’atteinte de l’objectif. Cela engendre également un accroissement de 
l’engagement organisationnel puisque les travailleurs sont optimistes à atteindre la 
récompense. Enfin, si les travailleurs connaissent la récompense et que celle-ci est désirable, 
ils déploieront l’énergie nécessaire pour l’obtenir. Ceci se traduit aussi par un engagement 
organisationnel plus fort et une augmentation de l’intention de rester. 
La rémunération variable est un moyen de récompenser les travailleurs selon leur 
performance. Afin que la rémunération variable soit perçue de manière positive par les 
travailleurs, les objectifs doivent être clairement communiqués aux travailleurs et ces derniers 
doivent avoir la perception qu’ils ont les outils nécessaires pour réussir (attentes). De plus, les 
travailleurs doivent percevoir un lien direct entre leur performance et le montant promis 
(instrumentalité). Puis, ils doivent être intéressés à recevoir la récompense (valence). 
En ce sens, la rémunération variable individuelle serait plus efficace que la rémunération 
variable collective puisque les attentes et l’instrumentalité sont plus fortes dans le cas d’une 
récompense basée sur la performance individuelle. En effet, puisque la rémunération 
collective est tributaire de la performance de plus d’un travailleur, l’individu a un impact 
moins direct dans l’atteinte de l’objectif. Il a également un pouvoir moins grand sur 
l’obtention de la récompense puisqu’une portion est reliée aux efforts déployés par d’autres 
collègues. Bref, l’individu détient moins de contrôle sur l’atteinte de la récompense. 
En résumé, la théorie des attentes explique l’impact différencié de la rémunération variable 
individuelle et collective sur l’intention de rester via l’engagement organisationnel. Cette 
théorie nous permet de postuler que la rémunération variable individuelle a un plus grand 
impact sur l’intention de rester via l’engagement affectif que la rémunération variable 
collective. 
Les deux théories présentées permettent de conclure que la rémunération variable individuelle 
et la rémunération variable collective ont un lien positif avec l’intention de rester des 





d’assumer que la rémunération variable individuelle à un plus grand impact sur l’augmentation 
de l’intention de rester des travailleurs via l’engagement organisationnel. 
 
2.3 Hypothèses 
Cette section présente nos hypothèses de recherche inspirées de la revue de la littérature, de la 
problématique de recherche et du cadre théorique. 
Plusieurs auteurs s’intéressent à l’association entre la rémunération variable individuelle et le 
roulement. Certains auteurs rapportent une relation positive entre les deux concepts (Park et 
al.,1994; Huselid, 1995 et Morin et Renaud, 2010). D'autres trouvent une relation négative 
(Blakemore et al, 1987 et Gerhart et Trevor, 1996). Les recherches empiriques ne permettent 
donc pas de conclure à un consensus sur l’association entre la rémunération variable 
individuelle et l’intention de rester des travailleurs. Par contre, la théorie des attentes et la 
théorie de l’agence avancent que la rémunération variable individuelle aurait un lien négatif 
sur le roulement. Le cadre théorique permet ainsi de poser l’hypothèse suivante : 
Hypothèse 1: La rémunération variable individuelle contribue à accroître l’intention de 
rester des travailleurs. 
 
La littérature portant sur l’association entre la rémunération variable collective et le roulement 
présente aussi des résultats non conclusifs. En effet, il n’existe pas de consensus sur la relation 
entre la rémunération variable collective à court terme et le roulement (Wilson et Peel, 1991; 
Morin et Renaud, 2010 et Guthrie, 2000, Park et al.,1994; Huselid, 1995). Par contre, les 
auteurs s’entendent sur la relation négative entre la rémunération variable collective à long 
terme et le roulement (Buchko, 1992 et 1993; Klein, 1987; Wilson et Peel, 1991 et Morin et 
Renaud, 2010). Somme tout, les résultats empiriques ne permettent pas de conclure à un 
consensus sur la relation entre la rémunération variable collective et l’intention de rester des 
travailleurs. Du point de vue théorique, la théorie des attentes et la théorie de l’agence 
postulent que la rémunération collective a un lien négatif avec le roulement. Le cadre 





Hypothèse 2: La rémunération variable collective contribue à accroître l’intention de rester 
des travailleurs. 
 
La revue de la littérature ne permet pas de distinguer l’impact différencié de la rémunération 
variable individuelle et la rémunération variable collective sur le roulement. La théorie des 
attentes postule toutefois que la relation négative entre la rémunération variable individuelle et 
le roulement est plus significative que la relation négative entre la rémunération variable 
collective et le roulement. Le cadre théorique permet ainsi de formuler l’hypothèse suivante : 
Hypothèse 3 : La rémunération variable individuelle contribue davantage à accroître 
l’intention de rester des travailleurs que la rémunération variable collective. 
 
À notre connaissance, bien qu’il n’existe pas d’études sur le rôle médiateur de l’engagement 
affectif dans la relation entre la rémunération variable et l’intention de rester, certaines 
recherches ont documenté le rôle médiateur de l’engagement organisationnel avec le 
roulement (Allen et al., 2003; Chew et Chan, 2008, Price, 2001 et  Flood et al. 2001). Par 
ailleurs, le modèle théorique de Price (2001) soutient que l’engagement affectif médie la 
relation de plusieurs pratiques des ressources humaines sur l’intention de rester, dont la 
rémunération. De plus, la théorie des attentes et la théorie de l’agence avancent que la 
rémunération variable individuelle et collective ont un lien négatif avec le roulement. Selon 
ces théories, la relation serait indirecte. Elle comporterait une variable médiatrice soit, 
l’engagement affectif. Ainsi, le modèle de Price et le cadre théorique permettent de formuler 
l’hypothèse suivante :  
Hypothèse 4 : L’engagement affectif agit à titre de variable médiatrice dans la relation entre la 
rémunération variable et l’intention de rester. 
Le chapitre suivant porte sur la méthodologie. Plus précisément, nous présentons notre base de 


































Ce chapitre présente la méthodologie employée dans le cadre de notre mémoire. Nous 
présentons les données, les mesures utilisées pour chacune de nos variables et le traitement 
statistique des données. 
 
3.1. Données 
Cette section présente la provenance des données, le questionnaire ainsi que les périodes de 
collecte de données. 
Les données proviennent d’une enquête effectuée par Stéphane Renaud, professeur à 
l’Université de Montréal, et Lucie Morin, professeure à l’Université du Québec à Montréal. 
L’enquête cible les nouveaux travailleurs d’une entreprise œuvrant sur le marché international 
dans le secteur des TIC. La collecte de données s’est faite par questionnaire via la plateforme 
web sécurisée SurveyMonkey. Les répondants étaient sollicités par courriel et répondaient sur 
une base volontaire. Cette méthode permettait l’anonymat des travailleurs pour respecter la 
confidentialité des données.  
Le questionnaire utilisé comprend cinq blocs soit, les caractéristiques individuelles des 
répondants, les attentes des travailleurs envers les différentes pratiques de gestion des 
ressources humaines, les perceptions individuelles des travailleurs, le niveau de satisfaction 
des répondants envers diverses pratiques de gestion des ressources humaines et la rétention 
des travailleurs. Il a été administré aux travailleurs embauchés entre le 1er avril 2009 et le 30 
septembre 2010. Les travailleurs embauchés durant cette période ont été regroupés en trois 
cohortes. La première comprend les travailleurs embauchés entre le 1er avril 2009 et le 22 
septembre 2009. La deuxième inclut les travailleurs embauchés entre le 23 septembre 2009 et 
le 31 mars 2010. La troisième regroupe les travailleurs embauchés entre le 1er avril 2010 et le 
30 septembre 2010. 
Le même questionnaire a été administré à trois temps. Il a d’abord été administré six mois 
suivant l’embauche des travailleurs. Plus précisément, la première cohorte a reçu le 
questionnaire pour la première fois en octobre 2009, la deuxième cohorte la reçut en avril 
2010 et la troisième en octobre 2010. Le questionnaire a ensuite été renvoyé six mois après la 





questionnaire réfère au temps 1, la deuxième au temps 2 et la troisième au temps 3. Les trois 
temps sont considérés dans le cadre de notre mémoire.  
Initialement, les chercheurs ont sollicité 454 travailleurs. Sur ce nombre, 354 travailleurs ont 
répondu au temps 1, ce qui correspond à un taux de participation de 78%. Au temps 2, de ces 
354 travailleurs, 281 ont répondu ce qui équivaut à un taux de participation de 79%.  Enfin, au 
temps 3, 232 participants ont retourné le questionnaire complété pour un taux de participation 
de 83%. Nous remarquons ainsi un phénomène d’attrition échantillonnale. En effet, le nombre 
de participants diminue à chaque temps. Du temps 1 au temps 2, il y a une baisse de 73 
répondants ce qui correspond à une attrition échantillonnale de 21%. Du temps 2 au temps 3, il 
y a eu une baisse de 46 répondants, soit une attrition échantillonnale de 16% des répondants. 
En somme, sur les 354 répondants du temps 1, 119 travailleurs n'ont pas complété le 
questionnaire administré au temps 2 et 3, ce qui représente une attrition échantillonnale de 
34 %. Une analyse ANOVA mettant en lien les principales caractéristiques des répondants 
ainsi que l’engagement affectif avec les attritions échantillonnales montre qu’il n’y a pas de 
différence de moyenne entre les trois temps. En effet, le sexe, l’âge, le niveau de scolarité et 
l’engagement affectif ne sont pas statistiquement reliés  à l’attrition échantillonnale. Par 
contre, l’analyse ANOVA montre que la moyenne d’intention de rester au temps 1 des 
travailleurs qui ont n’ont pas répondu au temps 3 est statistiquement plus faible que la 
moyenne d’intention de rester au temps 1 des travailleurs qui ont répondu au temps 3. 
Autrement dit, l’intention de rester n’est pas indépendante de l’attrition échantillonale.  
 
3.2. Mesures 
Cette section présente les mesures des variables à l’étude. Nous présentons d’abord la mesure 
de l’intention de rester, notre variable dépendante. Puis, celle de la rémunération variable 
individuelle et celle de la rémunération variable collective, nos variables indépendantes. Nous 
détaillons ensuite la mesure de l’engagement affectif, à savoir notre variable médiatrice. Enfin, 
nous présentons les mesures de l’âge, du sexe, du niveau de scolarité, de la nature du travail et 
du soutien organisationnel perçu. Ces variables sont de type contrôle puisqu’elles permettent 
d’isoler la relation à l’étude. Puisque l’enquête est de nature longitudinale, les variables ont été 





ainsi que les variables de contrôle sont mesurées au temps 1, l’engagement affectif est mesuré  
au temps 2 et l’intention de rester au temps 3.  
La variable « intention de rester » est mesurée au temps 3 par une échelle inspirée de 
l’instrument «Staying or Leaving Index », développé par Bluedorn en 1982. Les travailleurs 
devaient répondre à la question suivante : « En utilisant une échelle de 0 à 100, quelle est la 
probabilité que vous restiez au sein de votre organisation dans la prochaine année? ». Pour 
répondre, les participants devaient écrire un chiffre entre 0 et 100;  l'ancre 0 étant égale à « 
extrêmement faible » et l'ancre 100 à « extrêmement forte ». Les répondants devaient ainsi 
indiquer leur intention de rester dans l’entreprise. Cette pratique est courante dans la littérature 
portant sur le roulement du personnel puisque l'intention de rester est un indicateur important 
du roulement. En effet, elle serait l’étape préalable au départ (Zimmerman et Darnold, 2009).  
La variable « rémunération variable individuelle » est mesurée au temps 1 par l’item 
suivant : 1- «  boni basé sur la performance individuelle ». Les répondants devaient rapporter 
leur niveau de satisfaction envers cette pratique en choisissant parmi les sept ancres proposées 
par l’échelle de type Likert où 1- réfère à « tout à fait insatisfait », 2- « assez insatisfait », 3- « 
un peu insatisfait », 4- « peu satisfait », 5- « assez satisfait », 6- « extrêmement satisfait » et 7-
« Ne s’applique pas ». L’échelle de mesure employée est unique à cette étude. Puisque 
l’enquête est faite dans une seule et même organisation, l’Enquête s’intéresse à la satisfaction 
des travailleurs face aux programmes de rémunération variable individuelle en vigueur dans 
l’organisation pour ainsi obtenir une variance.  
La variable « rémunération variable collective » est mesurée au temps 1 par les quatre items 
suivants : 1- « boni basé sur la performance de l’équipe », 2- « boni basé sur le partage des 
bénéfices de l’entreprise/projet », 3- « régime d’achat d’actions » et 4- « régime d’option 
d’achat d’actions ». Pour indiquer leur niveau de satisfaction envers l’item, les répondants 
devaient choisir un des sept ancres proposées par l’échelle de type Likert où  1- réfère à « tout 
à fait insatisfait », 2- « assez insatisfait », 3- « un peu insatisfait », 4- « peu satisfait », 5- « 
assez satisfait », 6- « extrêmement satisfait » et 7-« Ne s’applique pas ». La moyenne de ces 
quatre items est calculée. L’alpha de Cronbach (α =0,84) obtenu pour cette variable est élevé 





individuelle, l’Enquête s’intéresse à la satisfaction des travailleurs face aux programmes de 
rémunération variable collective présents dans l’organisation de sorte à obtenir une variance. 
Les échelles de mesure utilisées pour la rémunération variable individuelle et collective ont été 
développées par les chercheurs Morin et Renaud (2009) qui ont utilisé la terminologie des 
programmes de rémunération variable individuelle et collective en vigueur dans l’organisation 
sondée. 
La variable « engagement affectif » est mesurée au temps 2 par six items inspirés de l’échelle 
de mesure d’Allen et Meyer (1990). Les répondants devaient indiquer leur niveau d’accord 
avec les énoncés suivants : 1- « J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance à 
l’entreprise », 2- « L’entreprise représente beaucoup pour moi », 3- « Je suis fier d’appartenir 
à l’entreprise », 4- « Je ne me sens pas affectivement attaché à l’entreprise », 5- « Je n’ai pas 
vraiment le sentiment de « faire partie de la famille » dans l’entreprise » et 6- « Je ressens 
vraiment les problèmes de l’entreprise comme si c’était les miens ». Pour indiquer leur niveau 
d’accord avec l’énoncé, les répondants devaient choisir une ancre parmi les sept proposées par 
l’échelle de type Likert où 1- correspond à « tout à fait en désaccord », 2- « assez en désaccord 
», 3- « un peu en désaccord », 4- « ni en désaccord, ni en accord », 5- « un peu en accord», 6- 
« assez en accord », et finalement 7- « tout à fait en accord ». Puisque les items quatre et cinq 
sont formulés par la négative, les résultats obtenus doivent être inversés. La moyenne de ces 
six items est calculée. L'alpha de Cronbach (α = 0,895) obtenu indique un excellent niveau de 
consistance interne de la mesure.  
Les cinq variables de contrôle sont le sexe, l’âge, le niveau de scolarité, la nature du travail et 
le soutien organisationnel perçu. Le sexe est mesuré par la variable dichotomique « homme » 
où les hommes sont codés 1 et les femmes sont codées 0.  Pour mesurer la variable «  âge », 
une variable continue, les travailleurs devaient répondre à la question suivante : « Quelle est 
votre année de naissance? ». Afin d’obtenir l’âge du participant au moment de répondre au 
questionnaire, la date indiquée est soustraite à 2009 pour la cohorte 1 et à 2010 pour les 
cohortes 2 et 3. La variable « niveau de scolarité » est mesurée à l'aide d'une échelle ordinale 
composée des quatre ancres suivantes : 1- diplôme d’études secondaires, 2- diplôme d’études 
collégiales, 3- diplôme d’études universitaire de premier cycle et 4- diplôme universitaire de 





supervision » où les travailleurs qui effectuent leur travail sous supervision sont codées 1 et 
ceux qui ne travaillent pas sous supervision sont codés 0. Enfin, la variable « soutien 
organisationnel perçu » est mesurée par une échelle inspirée du questionnaire d’Eisenberger, 
Armeli, Rexwinkel, Lynch et Rhoades (2001). Elle contient les sept items suivants : 1- « Je 
peux avoir de l’aide de mes collègues quand j’ai un problème », 2- « Mes collègues sont 
vraiment préoccupés par mon bien-être », 3- « L’entreprise me fournit les outils (ex. logiciels, 
matériels informatiques) nécessaires pour que je performe », 4- « Mes collègues reconnaissent 
les efforts supplémentaires que je fais », 5- « L’entreprise soutient ses employés », 6- « En 
général, mes collègues m’offrent un bon soutien » et 7- « L’entreprise prend en considération 
les besoins personnels des employés ». Les participants devaient répondre en utilisant une 
échelle de type Likert composée de six ancres : 1- tout à fait en désaccord, 2- assez en 
désaccord, 3- un peu en désaccord, 4- un peu en accord, 5- assez en accord, 6- tout à fait en 
accord. La moyenne des sept items est calculée. L’alpha de Cronbach (α = 0,820) est élevé ce 
qui indique une très bonne consistance interne.  
 
3.3 Analyse statistique 
La présente section porte sur les analyses statistiques effectuées dans le cadre de notre 
mémoire. Nous effectuons trois types d’analyse soit, univariée, bivariée et multivariée. Pour 
traiter les données colligées, nous utilisons le logiciel SPSS. 
L’analyse univariée consiste en une analyse descriptive des données. Elle permet de dégager 
les mesures de tendance centrale et les mesures de dispersion. Les mesures de tendance 
centrale s’intéressent à la concentration des données alors que les mesures de dispersion 
permettent d’identifier le niveau de dispersion. Plus précisément, notre analyse comprend la 
moyenne et les écarts-type.  
L’analyse bivariée repose sur les corrélations de Pearson. Ces dernières mesurent la force et le 
sens de l’association linéaire entre deux variables. Nous les présenterons sous forme de 
matrice des corrélations. Elles peuvent prendre une valeur négative ce qui indique une 
association négative ou prendre la valeur positive ce qui indique une association positive. Plus 





lien significatif entre la variable indépendante et la variable dépendante indique un probable 
effet de médiation. En effet, puisque l’analyse bivariée ne se concentre que sur le lien d’une 
variable sur l’autre et ne tient pas compte de l’influence des autres variables sur la relation, ce 
type d’analyse n’est que préliminaire. Ainsi, elle consiste en une première analyse partielle de 
nos hypothèses.  
Pour confirmer l’effet de médiation, l’analyse multivariée s’avère la méthode statistique 
adéquate. Nous exécutons alors la macro MEDIATE1 du logiciel SPSS.  Cette macro, créée 
par Hayes (2013), permet de tester de manière automatisée un modèle de médiation. Elle 
permet de mesurer les effets totaux, directs et indirects de plusieurs variables indépendantes 
sur une variable dépendante via une variable médiatrice tout en tenant compte de l’effet des 
variables de contrôle. Dans le cadre de notre mémoire, la macro MEDIATE sert à tester si 
l’engagement affectif joue le rôle de variable médiatrice entre la rémunération variable 
individuelle et collective et l’intention de rester, et ce, en respectant la nature longitudinale de 
nos données.  
Puisque l'intention de rester est mesurée de manière continue, l’estimateur des moindres carrés 
est utilisé dans les régressions linéaires multiples. La rémunération variable individuelle et la 
rémunération variable collective sont toutes deux mesurées sur la même échelle. Leur 
coefficient de régression est alors directement comparable. En ce qui a trait à l’engagement 
affectif, la macro MEDIATE détermine un intervalle de confiance « bootstrap » afin de tester 
statistiquement son rôle médiateur. Pour déterminer cet intervalle, 1000 échantillons aléatoires 
ont été formés avec les données de l’échantillon principal. La moyenne de ces sous-
échantillons suit une distribution normale et permet d’estimer l’intervalle de confiance dans 
lequel varie la moyenne de l’échantillon principal. La macro MEDIATE teste la relation 
directe et indirecte entre la rémunération variable et l’intention de rester. L’engagement 
affectif a un effet de médiation significatif si cet intervalle de confiance ne chevauche pas 0. 
Autrement dit, la relation est indirecte lorsque l’intervalle de confiance ne comprend pas 0. 
Enfin, les variables de contrôle permettent d’isoler l’impact de la rémunération variable 
individuelle et collective sur l’intention de rester. 
                                                            

































Ce chapitre présente les résultats des différents types d’analyse effectuée dans le cadre de ce 
mémoire. Nous décrivons d’abord les données de l’étude en présentant nos analyses 
descriptives et la matrice de corrélations. Enfin, nous présentons et expliquons les résultats de 
nos analyses multivariées basées sur la macro MEDIATE de Hayes (2013). Les résultats 
présentés dans ce chapitre sont également discutés en faisant référence à la littérature recensée 
et aux hypothèses formulées. 
 
4.1 Analyses univariées 
Cette section présente les résultats des analyses univariées pour chacune des variables à 
l’étude. Le Tableau 6 contient les statistiques descriptives suivantes : la moyenne, l’écart-type, 
le minimum et le maximum.  
 
Tableau 6 : Statistiques Descriptives 
 Moyenne Écart-type Minimum Maximum N
Variable dépendante 
Intention de rester d'ici 1 an T3 82,187 23,653 0 100 235 
      
Variable médiatrice    
Engagement affectif T2 4,912 1,167 1,67 7,00 234 
      
Variables indépendantes      
Rému. var. individuelle T1 4,186 1,135 1,00 6,00 156
Rému. var. collective T1 4,079 1,051 1,00 6,00 176
      
Variables de contrôle      
Âge 30,900 5,820 20 52 234
Sexe (homme) 0,871 0,336 0,00 1,00 233
Niveau de scolarité 2,722 0,974 1,00 4,00 234
Travail sous supervision 0,317 0,466 0,00 1,00 237
Soutien organisationnel perçu 4,791 0,616 2,57 6,00 237
N valide (listwise)=146 
 
Tout d’abord, commençons par la variable dépendante soit, l’intention de rester, mesurée au 





82,19). Selon TECHNOcompétences (2012), le taux de roulement s’élève à 19,3% dans le 
secteur des TIC. Bien que l’intention de rester et le taux de roulement soit des concepts 
différents, nos résultats ne concordent pas avec la littérature. Cependant, rappelons que nos 
données proviennent d’employés nouvellement embauchés. Ainsi, il est normal que leur 
intention de rester soit plus importante au début du lien d’emploi. 
Ensuite, la moyenne de la variable médiatrice à savoir  l’engagement affectif mesuré au temps 
2 indique que les travailleurs ont un niveau d’engagement affectif assez élevé (μ = 4,91). En 
effet, les répondants indiquent, en moyenne, qu’ils sont « un peu en accord » avec les énoncés 
qui mesurent cette variable. 
En ce qui concerne les variables indépendantes, soit la rémunération variable individuelle et 
collective mesurées au temps 1, les moyennes indiquent que les travailleurs sont assez 
satisfaits des programmes de rémunération variable individuelle (μ = 4,19) et collective 
(μ = 4,08) mis en place par l’organisation. En effet, les travailleurs sont, en moyenne, « assez 
d’accord » avec les énoncés concernant ces deux variables. 
Enfin, le Tableau 6 présentent les variables de contrôle mesurées au temps 1 soit, l’âge, le 
sexe, le niveau de scolarité, le travail sous supervision et le soutien organisationnel perçu. Ces 
variables permettent de dessiner le portrait de l’échantillon étudié.  
La moyenne d’âge des travailleurs sondés est près de 31 ans (μ = 30,90). Ce résultat concorde 
avec la population dans le secteur des TIC qui est composée d’une main-d’œuvre relativement 
jeune (TECHNOCompétences, 2012). Ensuite, la moyenne de la variable « sexe » mesurée par 
la variable dichotomique « homme » montre que l’échantillon est composé majoritairement 
d’hommes (μ = 0,87). En effet, presque 9 travailleurs sur 10 sont des hommes. Ce constat 
correspond aussi à la répartition du genre dans la population du secteur des TIC canadien où 
les femmes sont beaucoup moins présentes (TECHNOCompétences, 2012). En ce qui 
concerne le niveau de scolarité, la moyenne montre que les travailleurs ont près d’un diplôme 
de premier cycle universitaire (μ = 2,72). Ce résultat indique un niveau de scolarité supérieur 
aux travailleurs des autres industries canadiennes (Industrie Canada, 2013). Puis, en ce qui a 
trait au travail sous supervision, la moyenne montre une faible proportion de travailleurs 





organisationnel perçu montre que les travailleurs ressentent un niveau assez élevé de soutien 
organisationnel (μ =  4,79). En effet, en moyenne, les répondants sont « assez d’accord » avec 
les énoncés mesurant le soutien organisationnel perçu.  
 
4.2 Analyses bivariées 
Cette section présente les résultats des analyses bivariées effectuées. Le Tableau 7 présente la 
matrice de corrélations. Les coefficients de corrélation permettent d’estimer la force et le sens 
de la relation linéaire entre deux variables. Les coefficients peuvent varier entre 1 et -1. Plus 
précisément, plus le coefficient est près de 1 ou -1, plus la relation est forte. Au contraire, les 
coefficients près de 0, indiquent l’absence de relation. Puis, un coefficient négatif indique une 
relation négative et un coefficient positif indique une relation positive.  
Dans le cadre de notre mémoire, nous qualifions les corrélations entre 0 et 0,329 comme étant 
de force faible, les corrélations entre 0,330 et 0,659 de force moyenne et celles entre 0.660 et 1 
comme étant forte. 
Tout d’abord, le Tableau 7 indique une relation positive entre la rémunération variable 
individuelle et l’intention de rester. Cette association est faible (r =0,250) et statistiquement 
significative (p<0,01). Les travailleurs satisfaits des programmes de rémunération variable 
individuelle ont une intention de rester supérieure. Ce constat confirme provisoirement notre 
première hypothèse dans la mesure où la rémunération variable individuelle contribue à 
accroître l’intention de rester des travailleurs. Quelques études appuient également nos 
résultats (Blakemore et al., 1987 et Gerhart et Trevor, 1996). Au contraire, d’autres études 
montrent une augmentation du taux de roulement lorsqu’il y a présence de programmes de 
rémunération variable individuelle (Park et al.,1994; Huselid, 1995 et Morin et Renaud, 2010). 
Ensuite, le tableau 7 montre une relation positive entre la rémunération variable collective et 
l’intention de rester. Ce lien est faible (r =0,270) et statistiquement significatif (p<0,01). 
Autrement dit, les travailleurs satisfaits des programmes de rémunération variable collective 
ont une intention de rester supérieure. Ce résultat confirme provisoirement notre deuxième 





rester des travailleurs. Plusieurs études appuient également nos résultats (Wilson et Peel, 1991; 





Tableau 7: Matrice des Corrélations 
 
 
* p <0,05, test bilatéral 
** p <0,01, test bilatéral  
  
Variables        1     2         3            4                    5                 6                7 8     9 
 




       
 
 
2- Engagement affectif T1 0,414** 1        
3- Rémunération variable 
individuelle T1 
0,250** 0,227** 1       
4- Rémunération variable collective 
T1 
0,270** 0,279** 0,641** 1      
5- Âge -0,029 -0,104 0,015 -0,120 1     
6- Sexe (homme) -0,019 0,077 -0,172* -0,144 0,040 1    
7- Niveau de scolarité -0,004 -0,076 -0,127 -0,108 0,081 -0,060    1   
8- Travail sous supervision 0,191** 0,211** 0,033 0,187* -0,512** -0,037 -0,134* 1  





certaines études trouvent que le taux de roulement est supérieur pour les travailleurs visés par 
un programme de rémunération variable collective (Park et al., 1994 et Huselid, 1995).  
La corrélation de la rémunération variable collective avec l’intention de rester est légèrement 
supérieure à celle de la rémunération variable individuelle avec l’intention de rester 
(respectivement, r =0,270 et r =0,250). Ce résultat va à l’encontre de la troisième hypothèse 
qui stipule que la rémunération variable individuelle fait accroître davantage l’intention de 
rester que la rémunération variable collective. Ce constat est contraire au postulat de la théorie 
des attentes (Vroom, 1964).  
En ce qui concerne l’effet de médiation de l’engagement affectif dans la relation entre la 
rémunération variable et l’intention de rester, le Tableau 7 montre d’abord une relation 
positive entre l’engagement affectif et l’intention de rester. Cette association est de force 
moyenne (r =0,414) et statistiquement significative (p<0,01). Ainsi, un travailleur qui présente 
un haut niveau d’engagement affectif a une forte intention de rester.  De plus, la rémunération 
variable individuelle est positivement liée à l’engagement affectif. Cette association est faible 
(r =0,227) et statistiquement significative (p<0,01). Puis, la relation entre la rémunération 
variable collective et l’engagement affectif est aussi positive. Ce lien est faible (r=0,279) et 
statistiquement significatif (p<0,01). Autrement dit, les travailleurs satisfaits des programmes 
de rémunération variable individuelle et collective ont un niveau d’engagement affectif 
supérieur. Ces résultats confirment partiellement notre quatrième hypothèse puisqu’ils laissent 
présager que l’engagement affectif pourrait jouer un rôle de médiation dans la relation entre la 
rémunération variable et  l’intention de rester. En effet, pour que l’engagement affectif agisse 
à titre de variable médiatrice, elle doit être statistiquement liée à la rémunération variable et à 
l’intention de rester. Quelques études ont aussi trouvé que l’engagement agit comme variable 
médiatrice (Allen et al., 2003; Chew et Chan, 2008; Price, 2001 et  Flood et al., 2001). 
Enfin, le Tableau 7 présente les variables de contrôle. Parmi ces dernières, seul le travail sous 
supervision et le soutien organisationnel perçu sont statistiquement liés à l’intention de rester. 
En effet, la relation positive entre le travail sous supervision et l’intention de rester est faible 
(r=0,191) et statistiquement significative (p<0,01). En d’autres termes, les travailleurs qui 





supervision.  À notre connaissance, aucune étude ne considère ce lien. Nous ne pouvons donc 
pas faire de comparaison pertinente. Le soutien organisationnel perçu est également lié 
positivement à l’intention de rester. La relation est faible (r=0,302) et statistiquement 
significative (p<0,01). Autrement dit, lorsque les travailleurs se sentent soutenus par leur 
organisation, leur intention de rester est supérieure. Plusieurs études appuient notre constat 
(Rhoades et Eisenberger, 2002; Allen et al., 2003, Wayne et al., 1997; Eisenberger et al. 1990 
et Eisenberger et al. 2002).  
La corrélation (r=0,029) entre l’âge et l’intention de rester est statistiquement non significative 
(p>0,05). Autrement dit, nos résultats indiquent que l’âge des travailleurs n’est pas associé à 
l’intention de rester. Une des trois méta-analyses recensées dans le cadre de notre mémoire 
appuie ce résultat (Griffeth et al., 2000). Par contre, plusieurs auteurs montrent que les jeunes 
travailleurs ont un roulement supérieur (Lambert et al., 2001; Pilar de Luis Carnicer et al., 
2004; Camp, 1994; Lee et al., 2009 et Trevor, 2001). La corrélation (r=−0,019) entre le sexe, 
mesuré par la variable « homme » et l’intention de rester est statistiquement non significative 
(p>0,05), c’est-à-dire que les hommes et les femmes ont une intention de rester semblable. 
Plusieurs auteurs appuient notre constat (Lambert et al., 2001 et Stewart et al., 2007, Griffeth 
et al., 2000 et Mor Barak et al., 2001). D’autres auteurs montrent que le taux de roulement des 
hommes est supérieur à celui des femmes (Pilar de Luis Carnicer et al., 2004 et Lee et al., 
2009). Au contraire, certains montrent que le taux de roulement des femmes est supérieur à 
celui des hommes (Camp, 1994 et Cotton et Turttle, 1986). Enfin, la corrélation (r=−0,004) 
entre le niveau de scolarité et l’intention de rester n’est pas significative (p>0,05). Le niveau 
de scolarité n’est donc pas associé à l’intention de rester. Plusieurs études vont en ce sens 
(Lambert et al., 2001; Singh et Loncar, 2010 et Camp, 1994). D’autres trouvent une relation 
positive entre le niveau de scolarité et le taux de roulement (Igbaria et Greenhaus, 1992; 
Sousa-poza et Henneberger, 2002; Lee et al., 2009; Stewart et al. 2007, Mor Barak et al., 2001 
et Cotton et Turttle, 1986) tandis que certains trouvent une relation négative entre les deux 
variables (Price, 1980 et Trevor, 2001).  
En résumé, les analyses bivariées confirment provisoirement nos deux premières hypothèses. 
En effet, nos résultats montrent que la rémunération variable individuelle et collective sont 





concerne notre troisième hypothèse, nos résultats l’infirment provisoirement puisque la 
rémunération variable collective a un impact légèrement plus significatif sur l’intention de 
rester que la rémunération variable individuelle. Puis, nos résultats confirment partiellement 
notre quatrième hypothèse. En effet, l’engagement affectif est statistiquement lié à la 
rémunération variable individuelle et collective et à l’intention de rester ce qui laisse présager 
un possible effet médiateur de l’engagement affectif dans la relation entre la rémunération 
variable et l’intention de rester. En ce qui a trait aux variables de contrôle, le « travail sous 
supervision » et le « soutien organisationnel perçu » sont les deux seules variables qui sont 
statistiquement associées à l’intention de rester. Afin de vérifier nos hypothèses, nous devons 
procéder à des analyses multivariées. 
 
4.3 Analyses multivariées 
Cette section présente les résultats des analyses multivariées. Les régressions exécutées se 
basent sur la méthode des moindres carrés et sont effectuées de manière automatisée avec la 
Macro MEDIATE de Hayes (2013). Elles mesurent les effets totaux ainsi que les liens directs 
et indirects entre les variables. Elles considèrent aussi l’effet médiateur de l’engagement 
affectif et l’impact des variables de contrôle, tout en respectant la nature longitudinale des 
données (Hayes, 2013). Ainsi, les analyses multivariées permettent de vérifier si l’engagement 
affectif agit à titre de variable médiatrice entre la rémunération variable et l’intention de rester. 
Pour ce faire, la Macro MEDIATE (Hayes, 2013) donne les résultats de deux régressions : une 
première sur l’engagement affectif et une deuxième sur l’intention de rester. Pour qu’il existe 
une médiation totale, deux conditions doivent être respectées. Premièrement, la rémunération 
variable individuelle et collective doivent être statistiquement liées à l’engagement affectif. 
Deuxièmement, la rémunération variable individuelle et la rémunération variable collective 
lorsque régressées avec l’engagement affectif sur l’intention de rester ne doivent pas être 
statistiquement liées à cette dernière. La macro MEDIATE de Hayes (2013) propose un test 
direct sur l’effet de médiation qui repose sur un intervalle bootstrap. Si cette intervalle 
comprend zéro, l’effet de médiation n’est pas significatif (Hayes, 2013). Dans le cas où seul la 
première condition seraient respectée et que l’intervalle de Bootstrap comprendrait zéro, nous 





















* p <0,05, test bilatéral  
** p <0,01, test bilatéral  
                                                            
2 La macro PROCESS de Hayes (2012) a aussi été utilisée afin de vérifier l'exactitude des résultats de la macro précédente. Les spécifications 1 et 2 présentent 
les mêmes résultats entre les deux macros. Les résultats de la dernière spécification n'ont pas pu être vérifiés. En effet, la macro PROCESS permet uniquement 
de tester une variable indépendante à la fois avec l'ensemble des autres variables.  
 
3 Les coefficients obtenus sont non-standardisés. 
  Spécification 1 Spécification 2  Spécification 3 
Eng. Aff. Int. rest. Eng. Aff. Int. rest. Eng. Aff. Int. rest.
Variables de contrôle       
Âge 0,025 0,373 0,023 0,311 0,026 0,420 
Sexe (homme) 0,295 -0,475 0,209 -1,766 0,283 -0,793 
Niveau de scolarité -0,143 2,711 -0,090 2,439 -0,126 2,849 
Travail sous superv. 0,525* 10,505* 0,502* 8,244 0,507* 10,524* 
Soutien org. perçu T1 0,644** 0,533 0,609** 0,708 0,604** -0,306
Constante 0,903 3,367 0,724 8,325 0,715 1,412 
Variable médiatrice       
Engagement affectif. T2 7,358**  7,431** 7,109**
Variables indépendantes       
Rému. var. individuelle T1 0,050 4,048*   0,005 2,706 
Rému. var. collective T1   0,122 3,905* 0,126 2,753 
R2 (ajusté)  0,186 0,207          0,179 0,212            0,191               0,211 
F 6,611** 6,472**         7,067**   7,426**            5,905**               5,841** 
N             142              162      139 
Effet indirect via l'engagement 
affectif (IC=95%) 
    
Rémunération variable 
individuelle 
-0,895 à 1.797  -1,690 à 1,510  
Rémunération variable collective  -0,384 à 2,508  -0,610 à 2,736 





La première spécification comprend d’abord la régression de la rémunération variable 
individuelle et des variables de contrôle sur l’engagement affectif suivi d’une régression 
impliquant la rémunération variable individuelle, l’engagement affectif et les variables de 
contrôle sur l’intention de rester. Le Tableau 8 montre que la rémunération variable 
individuelle n’a pas d’impact sur l’engagement affectif (p>0,05). Autrement dit, les 
travailleurs ont le même niveau d’engagement affectif, et ce, peu importe leur satisfaction à 
l’égard des programmes de rémunération variable individuelle. D’autre part, la rémunération 
variable individuelle fait augmenter positivement l’intention de rester des travailleurs 
(p<0,01). Ces résultats indiquent que la rémunération variable individuelle a un impact direct 
sur l’intention de rester. La première spécification supporte donc notre première hypothèse. Ce 
constat est semblable à celui obtenu dans deux études (Blakemore et al. ,1987 et Gerhart et 
Trevor, 1996). En effet, l’étude de Blakemore et al. (1987) rapporte que lorsque la 
rémunération fixe s’accompagne d’un bonus, le taux de roulement volontaire diminue. Puis, 
Gerhart et Trevor (1996), rapportent que plus la portion « bonus » dans la rémunération 
globale est élevée, plus le taux de roulement des CEO diminue. Les théories qui ont servi à la 
formulation des hypothèses appuient également nos résultats. La théorie de l’agence stipule 
que la rémunération variable individuelle permet aux travailleurs de maximiser leurs gains tout 
en minimisant la supervision ce qui ferait augmenter l’intention de  rester des travailleurs 
(Vroom, 1964). Puis, la théorie des attentes postule que lorsque le régime de rémunération 
variable individuelle est perçu de manière positive par les travailleurs et que le lien entre la 
performance et la récompense est clair, ils engendrent une augmentation de l’intention de 
rester (Vroom, 1964). La première spécification infirme par contre notre quatrième hypothèse. 
En effet, la rémunération variable individuelle n’est pas liée statistiquement à l’engagement 
affectif. De plus, l’intervalle de bootstrap inclut zéro (IC= -0,895 à 1.797; p>0,05) ce qui 
confirme l’absence d’effet de médiation de l’engagement affectif.   
La deuxième spécification consiste en une régression de la rémunération variable collective et 
des variables de contrôle sur l’engagement affectif suivi d’une régression de la rémunération 
variable collective, de l’engagement affectif et des variables de contrôle sur l’intention de 
rester. Le Tableau 8 montre que la rémunération variable collective n’a pas d’impact sur 





niveau de satisfaction des travailleurs envers les programmes de rémunération variable 
collective. Par contre, la rémunération variable collective fait augmenter l’intention de rester 
(p<0,05). Autrement dit, les travailleurs satisfaits des programmes de rémunération variable 
collective ont une intention de rester supérieure. Ainsi, nous constatons que la rémunération 
variable collective a un impact direct sur l’intention de rester. Nos résultats supportent donc 
notre deuxième hypothèse. Plusieurs auteurs appuient aussi notre constat (Wilson et Peel, 
1991; Morin et Renaud, 2010, Guthrie, 2000; Buchko, 1992 et 1993 et Klein, 1987). En effet, 
les études de Wilson et Peel (1991) et de Morin et Renaud (2010) trouvent que les travailleurs 
qui ont accès aux programmes de participation au capital-actions ont un taux de roulement 
inférieur. De plus, leurs recherches ainsi que celle de Guthrie (2000) montrent que plus le 
pourcentage des travailleurs visés par les régimes de rémunération variable collective est 
élevé, plus le taux de roulement diminue. Enfin, Buchko (1992 et 1993) et Klein (1987) 
montrent que l’implantation de programme d’actionnariat s’accompagne d’une baisse du 
roulement des travailleurs concernés. Du point de vue théorique, la théorie des attentes et la 
théorie de l’agence appuient aussi notre constat. En effet, la théorie de l’agence stipule que la 
rémunération variable collective permet aux travailleurs de maximiser leurs gains, et ce, en 
maintenant la supervision au minimum ce qui ferait augmenter l’intention de rester des 
travailleurs (Jensen et Meckling, 1976). Puis, la théorie des attentes postule que lorsque le 
régime de rémunération variable collective est perçu positivement par les travailleurs et que le 
lien entre la performance et la récompense est clair, leur intention de rester augmente (Vroom, 
1964). La deuxième spécification infirme par contre notre quatrième hypothèse puisque, d’une 
part, la rémunération variable collective n’est pas liée statistiquement à l’engagement affectif. 
D’autre part, l’intervalle de bootstrap inclut zéro (IC=-0,384 à 2,508). Il est donc clair que 
l’engagement affectif n’agit pas à titre de variable médiatrice dans la relation entre la 
rémunération variable collective et l’intention de rester. 
La troisième spécification compare l’impact différencié de la rémunération variable 
individuelle et de la rémunération variable collective sur l’engagement affectif et sur 
l’intention de rester. En effet, elle comprend une première régression qui inclut la 
rémunération variable individuelle et collective avec l’engagement affectif ainsi que les 





rester. Le Tableau 8 montre que la rémunération variable individuelle et la rémunération 
variable collective n’ont pas d’impact sur l’engagement affectif (p>0,05). Autrement dit, les 
travailleurs satisfaits des programmes de rémunération variable individuelle et collective ont 
un niveau d’engagement affectif équivalent aux travailleurs insatisfaits des programmes. De 
plus, nos résultats montrent que la rémunération variable individuelle et collective n’ont pas 
d’impact sur l’intention de rester (p>0,05). La forte corrélation entre la rémunération variable 
individuelle et la rémunération variable collective explique possiblement ces résultats non 
significatifs. L’analyse des erreurs type permet toutefois d’observer que les intervalles de 
confiance de la rémunération variable individuelle et de la rémunération variable collective 
s’entrecoupent. Autrement dit, l’impact de la rémunération variable individuelle serait 
équivalent à l’impact de la rémunération variable collective sur l’intention de rester. Ainsi, 
nous infirmons notre troisième hypothèse. En effet, ce résultat est contraire au postulat de la 
théorie des attentes (Vroom, 1964) qui avance que la rémunération variable individuelle fait 
accroître d’avantage l’intention de rester que la rémunération variable collective. 
Ensuite, la troisième spécification infirme notre quatrième hypothèse à savoir que 
l’engagement affectif agit à titre de variable médiatrice entre la rémunération variable et 
l’intention de rester. En effet, nous constatons que la rémunération variable individuelle et la 
rémunération variable collective ne sont pas statistiquement liées à l’engagement affectif des 
travailleurs. De plus, les intervalles de Bootstrap inclus tout deux zéro (IC= -1,690 à 1,510 et -
0,610 à 2,736) ce qui confirme que l’engagement affectif ne médie pas la relation entre la 
rémunération variable et l’intention de  rester. Ce constat est contraire au postulat de la théorie 
de l’agence à savoir que la rémunération variable individuelle et collective ont un lien négatif 
avec le roulement, et ce, via l’engagement affectif (Jensen et Meckling, 1976). L’absence 
d’effet de médiation pourrait être expliquée par le peu d’ancienneté des travailleurs qui limite 
le développement de leur engagement affectif. De plus, il serait probablement pertinent 
d’étudier la relation de médiation de l’engagement de continuité puisque cette dimension de 
l’engagement organisationnel est davantage liée à des éléments extrinsèques de l’emploi, tel 
que la rémunération. 
Enfin, le Tableau 8 présente l’impact des variables de contrôle sur l’intention de rester. Tout 





spécifications effectuées. Ainsi, l’intention de rester des travailleurs ne varie pas selon l’âge de 
ces derniers. Ce constat va à l’encontre de multiples études qui montrent que les jeunes 
travailleurs ont un roulement plus élevé que les travailleurs âgés (Campbell et al., 2000; Kidd, 
1994; Lambert et al., 2001; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Camp, 1994; Lee et al., 2009; 
Trevor, 2001; Mor Barak et al, 2001 et Green, 2010). Notre échantillon composé 
principalement de jeunes travailleurs explique possiblement ces résultats. En effet, tel que 
présenté au Tableau 7, l’écart-type de la variable « âge » est très faible (S=5,820). Le sexe n’a 
pas non plus d’impact sur l’intention de rester (p>0,05), et ce, dans les trois spécifications. 
Autrement dit, les hommes et les femmes ont une intention de rester semblable. Plusieurs 
études appuient nos résultats (Griffeth et al., 2000; Mor Barak et al., 2001; Lambert et al., 
2001 et Stewart et al. 2007). Le rôle de la femme dans la société occidentale ayant changé, les 
femmes sont davantage portées vers une carrière professionnelle. Cela pourrait expliquer nos 
résultats. Deux études montrent qu’autrefois, les femmes étaient plus enclines à quitter le 
marché du travail, et ce, pour se consacrer à leurs responsabilités de femme au foyer (Cotton et 
Turttle, 1986 et Camp, 1994). En ce qui concerne le niveau de scolarité, il n’a pas d’impact sur 
l’intention de rester des travailleurs (p>0,05), et ce, dans les trois spécifications. En ce sens, 
l’intention de rester des travailleurs ne diffère pas selon le niveau de scolarité. Quelques 
études appuient notre constat (Lambert et al., 2001; Singh et Loncar, 2010 et Camp, 1994). Par 
contre, la majorité des auteurs s’entendent sur le fait qu’un haut niveau de scolarité 
s’accompagne d’un roulement élevé (Igbaria et Greenhaus, 1992; Sousa-poza et Henneberger, 
2002; Lee et al., 2009 et Stewart et al. 2007). Ensuite, en ce qui a trait au soutien 
organisationnel perçu, il n’a pas d’impact direct sur l’intention de rester (p>0,05). Bien que le 
soutien organisationnel perçu n’influence pas directement l’intention de rester, il semble avoir 
un impact indirect sur cette dernière. En effet, le soutien organisationnel perçu est un 
prédicteur important de l’engagement affectif qui est un prédicteur non négligeable de 
l’intention de rester. Ainsi, nos résultat concorde avec la littérature qui avance que soutien 
organisationnel perçu est négativement relié au roulement (Rhoades et Eisenberger, 2002; 
Allen et al., 2003; Wayne et al., 1997; Eisenberger et al., 1990 et Eisenberger et al., 2002). Il 
est à noter que le soutien organisationnel perçu est la variable la plus fortement associée à 
l’engagement affectif, et ce, dans les 3 spécifications. Ainsi, le soutien organisationnel perçu 





variable qui a un impact sur l’intention de rester (p<0,05), et ce, dans la première et la 
troisième spécification. Les employés qui travaillent sous supervision auraient une intention de 
rester plus importante. Ce résultat pourrait s’expliquer par le type d’emploi qu’occupe un 
employé qui travaille sous supervision et celui qui travaille sans supervision. En effet, selon 
TECHNOCompétences (2001), les travailleurs qui occupent un poste sous supervision sont 
titulaires d’un poste de premier niveau tandis que les travailleurs qui occupent un poste sans 
supervision sont qualifiés d’experts. Ainsi, les travailleurs plus qualifiés auraient une intention 
de rester inférieure. Nous pouvons expliquer ce résultat par le nombre plus important 
d’opportunités d’emploi sur le marché du travail pour ces travailleurs. 
Les trois spécifications permettent d’expliquer légèrement plus de 20% de la variance de 
l’intention de rester par les variables (respectivement, R2 =0,207, R2=0,212 et R2=0,211). Les 
coefficients (F) sont statistiquement significatifs (p<0,01). Autrement dit, notre modèle 
conceptuel explique en partie l’intention de rester, bien que près de 80% de la variance de 
l'intention de rester demeure inexpliquée. 
En conclusion, les analyses multivariées supportent nos deux premières hypothèses. En effet, 
la rémunération variable individuelle et collective font accroître l’intention des rester des 
travailleurs. Ensuite, nos résultats infirment notre troisième hypothèse puisque la rémunération 
variable individuelle et collective ont un impact équivalent sur l’intention de rester. Puis, la 
quatrième hypothèse est infirmée puisque nos résultats montrent un lien direct entre les 
variables indépendantes et la variable dépendante. Autrement dit, l’engagement affectif n’agit 
pas à titre de variable médiatrice dans la relation entre la rémunération variable et l’intention 
de rester.  Par contre, il est important de souligner que l’engagement affectif a un impact 
significatif sur l’intention de rester (p<0,01), et ce, dans les trois spécifications ce qui implique 
qu’il est un facteur non négligeable. Ensuite, le « travail sous supervision » est la seule 
variable de contrôle qui affecte directement l’intention de rester dans deux spécifications sur 







En résumé, nous avons présenté et discuté les résultats des analyses univariées, bivariées et 
multivariées. Nos analyses montrent que la rémunération variable individuelle et la 
rémunération variable collective ont un effet positif direct sur l’intention de rester. En effet, 
nos résultats supportent nos deux premières hypothèses à savoir que la rémunération variable 
individuelle et collective font accroîtrent l’intention de rester. Par contre, nos résultats 
infirment notre troisième hypothèse dans la mesure où la rémunération variable individuelle et 
collective ont un impact équivalent sur l’intention de rester. En ce qui a trait au rôle de 
l’engagement affectif dans la relation entre la rémunération variable et l’intention de rester, 
nos résultats montrent qu’il n’agit pas à titre de variable médiatrice. La rémunération variable 
aurait plutôt un impact direct sur l’intention de rester. Notre quatrième hypothèse est donc 
infirmée. Nos trois spécifications montrent tout de même que l’engagement affectif est un 
facteur explicatif important de l’intention de rester. Parmi les variables de contrôle, seul le 
travail sous supervision a un impact direct significatif sur l’intention de rester. Par contre, il 
est à noter que le soutien organisationnel est lié indirectement à l’intention de rester. En effet, 









































Notre mémoire avait pour objectif de comprendre l’impact différencié de la rémunération 
variable individuelle et collective sur l’intention de rester. De plus, nous nous intéressions au 
rôle de l’engagement affectif dans la relation, à savoir, s’il agissait à titre de variable 
médiatrice. Afin de répondre à notre question de recherche, nous avons d’abord formulé 
quatre hypothèses. Celles-ci étaient appuyées par la littérature, la théorie des attentes (Vroom, 
1964) et la théorie de l’agence (Jensen et Meckling, 1976) ainsi que par le Modèle de Price 
(2001). Nous avons ensuite analysé les données collectées dans le cadre d’une enquête 
effectuée auprès de nouveaux travailleurs d’une entreprise montréalaise oeuvrant dans le 
secteur des TIC. Ces données ayant été colligées sur trois périodes, nous avons utilisé les 
analyses multivariées basées sur des régressions linéaires avec la Macro MEDIATE (Hayes, 
2013). Ces analyses ont permis d’éclairer la relation entre la rémunération variable et 
l’intention de rester ainsi que le rôle de l’engagement affectif dans la relation. Les résultats 
obtenus ont été confrontés aux conclusions des recherches antérieures ainsi qu’aux théories 
recensées. 
Nos résultats montrent que pour augmenter l’intention de rester des travailleurs, les 
gestionnaires devraient porter une attention particulière aux quatre éléments suivants : la 
rémunération variable individuelle, la rémunération variable collective, l’engagement affectif 
et le soutien organisationnel perçu. En effet, nous avons trouvé un lien direct entre la 
rémunération variable individuelle et collective et l’intention de rester des travailleurs. De 
plus, l’engagement affectif s’avère un prédicteur non négligeable de l’intention de rester bien 
qu’il n’intervienne pas dans la relation entre la rémunération variable et l’intention de rester. 
Nous montrons également que le soutien organisationnel perçu est un déterminant important 
de l’engagement organisationnel, ce dernier augmentant l’intention de rester. Dans les 
paragraphes qui suivent, nous formulons des recommandations pratiques pour chacun de ces 
facteurs. 
En ce qui concerne la rémunération variable individuelle, les gestionnaires du secteur des TIC 
devraient d’abord assurer la bonne communication du programme. En effet, les gestionnaires 
devraient accorder une importance élevée aux explications des objectifs à atteindre et des 
répercussions sur la rémunération des travailleurs. Concrètement, les gestionnaires devraient 





objectifs. Cette rencontre permettrait au travailleur de poser des questions de clarification pour 
ainsi assurer une bonne compréhension du programme. De plus, les gestionnaires devraient 
s’assurer que les travailleurs perçoivent qu’ils ont tous les outils nécessaires pour atteindre les 
objectifs demandés (ex : formation, technologie, etc.). Pour ce faire, ils devraient rester à 
l’écoute des besoins de formation des travailleurs et des commentaires reliés à l’efficacité des 
programmes informatiques utilisés. Ils devraient également assurer un suivi de la progression 
vers l’atteinte de l’objectif. Par exemple, des rencontres mensuelles pourraient être organisées 
pour discuter de la progression de l’atteinte des objectifs. Aussi, pour maximiser les effets du 
programme, les gestionnaires devraient autant que possible, impliquer les travailleurs dans la 
détermination des objectifs et des critères d’évaluation. Cela permettrait une meilleure 
adhésion au programme. Enfin, les gestionnaires devraient s’assurer que le lien entre les 
efforts et la rétribution est proportionnel. Autrement dit, les travailleurs doivent percevoir la 
récompense comme étant désirable et atteignable. Si ces recommandations sont appliquées, la 
satisfaction des travailleurs envers les programmes de rémunération variable individuelle 
devrait augmenter ce qui ferait augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
Ensuite, tout comme la rémunération variable individuelle, les gestionnaires devraient 
communiquer de manière claire les objectifs et la récompense reliés au programme de 
rémunération variable collective. Concrètement, une rencontre d’équipe formelle devrait être 
organisée afin d’expliquer et détailler les objectifs et la récompense liée à la performance. 
Cette rencontre permettrait également de faire le point sur les outils nécessaires et déceler des 
besoins de formation. Aussi, les gestionnaires devraient donner de la rétroaction aux 
travailleurs quant à leur progression vers l’atteinte des objectifs. Par exemple, l’affichage de 
schémas ou de graphiques mis à jour fréquemment pourrait être employé pour encourager les 
travailleurs à travailler ensemble dans l’obtention de la récompense. De plus, les gestionnaires 
devraient organiser des rencontres mensuelles pour faire le point sur l’atteinte des objectifs et 
s’assurer que les travailleurs se perçoivent toujours être en possession des outils nécessaires 
pour réussir. Aussi, les gestionnaires devraient impliquer les travailleurs dans la détermination 
des objectifs et des critères d’évaluation afin de favoriser le succès du programme de 
rémunération variable collective. Finalement, il est primordial que les travailleurs perçoivent 





proportionnelle à ce qui est demandé aux travailleurs. Ces recommandations sont formulées 
dans le but d’augmenter la satisfaction des travailleurs envers les programmes de rémunération 
variable collective et conséquemment augmenter l’intention de rester des travailleurs. 
Afin d’améliorer la rétention, les gestionnaires devraient aussi développer des pratiques de 
gestion favorisant l’engagement affectif chez les travailleurs. Pour ce faire, les gestionnaires 
devraient former et sensibiliser les superviseurs aux valeurs de l’entreprise. Compte tenu de 
leur proximité avec les travailleurs, ces derniers devraient renforcer les valeurs 
organisationnelles ainsi que le sentiment d’appartenance. Par exemple, si la coopération est 
une valeur promue par l’entreprise, les superviseurs devraient être disponibles pour répondre 
aux questions. De plus, ils devraient encourager le travail d’équipe. Également, les 
gestionnaires devraient dès l’embauche, porter une attention particulière aux valeurs des 
candidats afin de favoriser le développement de l’engagement affectif. Concrètement, les 
gestionnaires devraient poser des questions visant à connaître les valeurs principales du 
candidat et ainsi s’assurer d’un bon fit employé-organisation. Aussi, à l’accueil des nouveaux 
travailleurs, une session d’information devrait être dédiée aux valeurs de l’entreprise. Enfin, 
les gestionnaires devraient aussi être sélectionnés selon leur adhésion personnelle aux valeurs 
organisationnelles. Ces pratiques auraient pour effet d’augmenter l’engagement affectif qui a 
un impact positif direct sur l’intention de rester. 
Par la suite, les gestionnaires devraient développer des pratiques de gestion visant le 
développement du soutien organisationnel perçu. Pour ce faire, les gestionnaires devraient 
impliquer les superviseurs puisque ces derniers interagissent directement avec les travailleurs. 
En effet, les superviseurs devraient prôner l’entraide. Par exemple, en mettant en place d’un 
système de parrainage. Il permet au nouvel employé d’obtenir au besoin un support efficace. 
De plus, les gestionnaires devraient sensibiliser les travailleurs à l’entraide entre collègues en 
encourageant le travail d’équipe. Enfin, les superviseurs devraient être sensibilisés à 
l’importance de déceler les besoins des travailleurs. Ces pratiques ont pour but d’augmenter le 
soutien organisationnel perçu puisqu’il a un impact important sur l’engagement affectif qui a 





Les pratiques de gestions abordées précédemment devraient être mises en place à court, 
moyen et long terme. En ce qui concerne le programme de rémunération variable individuelle, 
les gestionnaires devraient à court terme, s’assurer de la bonne compréhension des objectifs 
fixés en rencontrant les travailleurs de manière individuelle. De plus, ils devraient faire un 
suivi mensuel pour discuter avec les travailleurs de la progression de l’atteinte des résultats et 
s’assurer que les travailleurs perçoivent qu’ils sont en possession de tous les outils nécessaires 
pour atteindre l’objectif fixé. Suite aux rencontres, si certains besoins de formation sont 
ressentis, les superviseurs pourraient recourir au département de formation pour une mise à 
niveau. À moyen terme, les gestionnaires devraient créer un comité composé de travailleurs et 
de représentants de l’employeur pour déterminer les objectifs et les critères d’évaluation afin 
de favoriser l’adhésion des travailleurs au programme et augmenter l’intention de rester. À 
long terme, des améliorations pourraient être apportées au programme de rémunération 
variable individuelle pour s’assurer que la performance demandée est proportionnelle à la 
récompense.  
En ce qui a trait à la rémunération variable collective, à court terme, les gestionnaires 
devraient pour favoriser la rétention des travailleurs s’assurer, dans le cadre d’une rencontre 
d’équipe, que les travailleurs comprennent les objectifs fixés et comprennent comment 
atteindre la récompense. De plus, lors de cette rencontre, les gestionnaires devraient s’assurer 
que les travailleurs se perçoivent en possession des outils nécessaires à la réussite. Au cours de 
l’année, des rencontres faites sur une base mensuelle devraient être organisées afin de suivre 
l’évolution des résultats et de l’atteinte de l’objectif. À moyen terme, les gestionnaires 
devraient mettre en place un comité incluant des travailleurs pour déterminer les objectifs et 
les critères d’évaluation. Ceci aurait pour avantage de favoriser l’adhésion des travailleurs au 
programme et assurerait les effets escomptés. Enfin, à long terme, les gestionnaires devraient 
s’assurer que le programme de rémunération variable collective est créé de sorte à motiver les 
travailleurs et ainsi faire augmenter l’intention de rester. En effet, le programme doit être 
construit de sorte qu’il existe un lien clair et direct entre la performance des travailleurs et le 
montant promis. Ce lien doit être proportionnel. Enfin, le travail d’équipe devrait être promu 






En ce qui concerne l’engagement affectif, les gestionnaires et les superviseurs devraient à 
court terme, être formés aux valeurs de l’entreprise afin de pouvoir les véhiculer adéquatement 
aux travailleurs. À moyen terme, des modifications devraient être apportées aux processus de 
sélection des nouveaux candidats. Par exemple, en ajoutant une étape au processus pour bien 
cibler les valeurs du candidat et les comparer à celles de l’organisation. Enfin, à long terme, 
pour favoriser la rétention des travailleurs, le processus de recrutement pour les gestionnaires 
devraient être revu afin de choisir des gestionnaires de type transformationnel, c’est-à-dire un 
gestionnaire qui amène les travailleurs à aligner leurs propres intérêts à ceux de l’organisation 
(Gumusguoglu &Ilsev; 2009). Bref, des gestionnaires qui sauront inspirer leur équipe.  
Enfin, les gestionnaires devraient miser sur l’amélioration du soutien organisationnel perçu 
pour augmenter la rétention du personnel. En effet, à court terme, ils devraient sensibiliser les 
travailleurs aux comportements d’entraide. Le parrainage est un bon moyen pour les 
travailleurs d’obtenir des conseils de leurs pairs plus expérimentés et ainsi être plus compétent 
dans leur emploi. De plus, les travailleurs avec plus d’expérience verront leurs connaissances 
valorisées. À moyen terme, les gestionnaires devraient sensibiliser les superviseurs à 
développer des comportements de soutien envers leurs travailleurs. Par exemple, pour mieux 
aider et soutenir les travailleurs, les superviseurs devraient être outillés pour détecter les 
besoins des travailleurs et ainsi leur fournir l’aide nécessaire. Finalement, à long terme, les 
valeurs organisationnelles pourraient être révisées pour intégrer l’importance du soutien des 
travailleurs.  
Notre mémoire contribue à la littérature des ressources humaines. En effet, nos résultats 
montrent que les programmes de rémunération variable individuelle et collective ont un 
impact sur la rétention des travailleurs. Il est donc justifié que les pratiques de rémunération 
soient reliées à la performance. Par exemple, la rémunération peut être bonifiée d’une somme 
reliée à la performance individuelle, collective ou organisationnelle.  
Notre mémoire comporte toutefois certaines limites. Tout d’abord, bien que l’entreprise 
sondée soit représentative, les résultats ne sont pas généralisables puisque les données sont 
propres à une seule organisation oeuvrant dans le secteur des TIC. De plus, les travailleurs 





futures devraient donc sonder plus d’une entreprise et devraient inclure des travailleurs 
d’ancienneté différente. Puis, le modèle de Price (2001) montre que l’engagement 
organisationnel joue un rôle médiateur sur l’intention de rester. Il montre également que la 
satisfaction au travail joue aussi un rôle médiateur. Pour les recherches à venir, il serait 
intéressant de vérifier le rôle médiateur de la satisfaction au travail entre la rémunération 
variable et l’intention de rester. Ensuite, l'attrition échantillonnale et le fait que cette dernière 
ne soit pas indépendante de l’intention de rester mesurée au temps 1 viennent réduire 
possiblement la précision de nos résultats. Finalement, la spécification de notre modèle 
explique légèrement plus de 20% de la variance de l’intention de rester. Par contre, près de 
80% de la variance de l'intention de rester demeure inexpliquée par le modèle conceptuel. 
Ainsi, plusieurs déterminants de l’intention de rester sont manquants. Les recherches 
subséquentes devraient inclure davantage de déterminants de l’intention de rester. Une autre 
avenue de recherche serait d’étudier l’effet médiateur de l’engagement de continuité dans la 
relation entre la rémunération variable et l’intention de rester. En effet, l’engagement de 
continuité étant lié au gains extrinsèques de l’emploi, il pourrait agir à titre de variable 
médiatrice dans la relation. Aussi, il serait pertinent de s’intéresser à l’effet de la combinaison 
des programmes de rémunération variable individuelle et collective sur l’intention de rester, à 
savoir si elle ajoute à l’explication de l’intention de rester. 
En conclusion, nos résultats empiriques serviront de guide aux gestionnaires dans 
l’implantation  de pratiques de gestion favorisant la rétention des travailleurs pour ainsi 
diminuer les coûts importants reliés au roulement élevé du personnel. En effet, puisque les 
programmes de rémunération variable font accroître l’intention de rester, les gestionnaires 
devront porter une attention particulière à la bonne implantation et communication de ces 
programmes. Ils devront aussi développer l’engagement affectif et le soutien organisationnel 
par le biais de ces programmes, mais également par d’autres pratiques. Par exemple, en 
mettant en place un système de parrainage pour les nouveaux travailleurs. Bref, la rétention du 
personnel est une question primordiale dans le domaine des ressources humaines et notre 
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